تاليف 
. - | * , 
استان ale‏ النفس 
بجامعة الملك عبد العزيز 


الطبعة الأولى 


\AA\ 


مكتية وهية 
٤‏ شارع الجمهررية ‏ عابدين 
القاهرة تليفون : 471/41١‏ 


الطبعة الأولى 


a ۱ بے سثة‎ Y5* Yd 


جميع الحقوق محفوظة 


دار غريب للطباعة 


VY‏ شارع نوبار ( لاظوغلى ) القاهرة 
ص ` ب 28 (الدواوين) ‏ تليفون : ۲۲۰۷۹ 


DEPANS |‏ 
« يا Yat‏ الانسان انك كادح الى ريك كدحا فملاقيه » 
( $442( الله العظيم ( 


يسم الله الرحمن الرحيم 


jimai 
٠ محمد صلى الله عليه وسلم » وعلى آله وصحية أجمعين « ويعد‎ 


فبعد أن صدرت أربع طبعات من مؤلفى « سيكلوجية المهن » ما بين 
عات 151/0535 ases alis‏ + وحيث هن asl y‏ أن ias lise set‏ 
فى » gu ele‏ الصناعى € يجمع بين النظرية ‏ التى تشمل أحدث الآراء 
ol. bill,‏ والبحوث فى مجال ple‏ اأنفس المناعى ‏ والتطبيق الذى 
ob ded] pee,‏ العدلة ارخرغات غلم cual‏ الضكناعق قى a all‏ 
العربية ٠‏ وقد فضلت Gi‏ أطلق على الكتاب عنوان « ple‏ النفس والكفاية 
الاتتاهدة « + قالكفاية الانتاجية هى SL yl cia ali‏ الذئ raladi past‏ 
السلوكية والتطورات التكنولوجية الى تحقيقه ٠‏ خاصة فى المجتمعات النامية + 
losal‏ عهدها بالصناعة ٠‏ 


واذا ما قلنا بان المشكلات الانسانية فى مجال الصناعة لم تلق اهتماما 
أو اعتبارا ald.‏ يكون هذا من نافلة القول ٠‏ فالحقيقة آنه خلال الحقبة الماأضية 
تزايدت الدراسات والمناقشات والآراء يشكل ملحوظ حول الدور لذى يقوم به 
العامل فى الصناعة ٠‏ وعلى أى الحالات فأننا اذا ما قررنا أو أكدنا أن هذه 
المحاولات قد أثمرت LLG‏ ونتج عنها استغلال الطاقة البشرية بأقصى درجة فى 
مجال الصناعة مما يحقق الكفاية الانتاجية c‏ فأن هذا بعتير laas‏ عن الحقيقة ٠‏ 


<u Vy‏ ان العامليق فى محال المشاعة yda ual‏ لا ساون أكثر 
من الساعات المقررة . الا فى الحالات الاضطرارية نظير أجر أضافى ^ Oly‏ 
القوانيخ والتشريعات el a)‏ تخس العام ضيف Rab caus‏ الرس 
الانتاجية » أو رب العمل » أن يفصل عاملا أو يستغنى uie‏ الا لأسباب قويةيقتنع 
ها التعريع ors colla]‏ انك liil Gd‏ من alga‏ واهنانات العجتل : 
من خلال حماية العاملين وبرامج الأمن الصناعى › مع تزايد الرعاية الطبية 
C Xue Lg‏ ادون e Dal‏ الىل ف Sess] boc AGN (Gu‏ 


والشيخوخة التى تضمنها قوانين التأمينات الاجتماعية للعاملين fish ٠‏ هذه 


وعلى المرغم من المكاسب التى تحققت للعاملين فى مجال الصناعة c‏ 
فمازالت هناك تساؤلات تختص بالجوانب الانسانية التى أهملت ولم تلق 
الاهتمام الملازم : أو النتائج الاجتماعية غير المرغوب فيها اأنى حدثت ٠‏ ولا 
يستطيع أحد أن دقرر بصفة قاطعة أن المكاسب التى cule‏ على كل من العامل 
والمجتمع كافية ومقنعة » وهذا يعتى بيساطة أن المهمة لم تنته بعد ٠‏ فلازالت 
هناك تساؤلات تختص يمدى فاعلية الجهود التى بذلت فى الماضى . وكفاية 
العوامل السيكلوجية ااتى استندت اليها هذه الجهود المبذولة ٠‏ فاننا نجد أن 
تخفيف العبء على العامل وتخفيض ساعات العمل يتيح الفرصة لحياة مليئة 
بالسعادة واليهجة » ولكن ليس هناك ما يوّكد أن العامل سيحقق fis‏ هذه ألحياة 
المشبعة ٠‏ وقد ينجم عن تحسين ظروف العمل حماية العامل وعدم تعرضه 
للارهاق ٠‏ ولكنها لا تضمن أن العمل سيظل فى اطار الحدود السيكلوجية | 
الفسيولوجية للعامل ٠‏ وقد تقلل برامج الأمن الصناعى والتعويض عن الاصابة 
والعجز من مخاوف العامل « ولكنها لن تنجح فى تاكيد تحرره من القلق ٠‏ ولذا 
يمكن القول بان هناك Gu‏ ما لازانا نفتقده ٠‏ 


لقن كنك Weak gs‏ العو امل gb‏ فى ean eval‏ اة 
للعامل نفسه ٠‏ أن المدخل السليم لفهم سلوك العامل ينيغى أن يكون موجها نحو 
القوى الدافعة والعمليات الادراكية للفرد ٠‏ وعلى ذلك ينبغى أن يركز الاهتمام 
على العامل ككائن يفكر ويشعر ويرغب » وليس مجرد AN‏ تستجيب بطرق مختلفة 
للمثيرات: * فقن يفشل تظاع للحوافز فى cast‏ اللإسساث Ta EW‏ ولا gage‏ 
الى أى تغيير فى انتاجية العامل » ولا يكمن فشل هذا النظام فى عدم كفاءة نظام 
العاملين نحو هذا النظام ومدى فهمهم له واقتناعهم به * san Lasiad‏ تظام 
Los x SAT gall‏ فة نالفاي وله Seals aiio‏ لهج فاضا oi i‏ هده 
الخالة أن كرون إسكهاباقيم ف a GUN‏ و داو حاتي اميل 
واقناليه عليه ادرت ال يشمووة معز اشنا دراي SORS‏ 


وما كان ate‏ النفس هو ذلك اإعلم الذى يبحث فى السلوك الانسانى e‏ 
فقد نتساءل عن السبب فى أن هذا العلم لم يتخذ المكانة اللائقة يه فى المجال 
الصناعى ٠‏ ولسنا ننكر أن بعض المؤسسات الصناعية قامت بأبحاث لها قيمتها 
فى ate‏ النفس التطبيقى » الا أن أغلب التطبيقات والدراسات تركزت uis‏ الآن 


به 


ف RE E E‏ ا :واا TRE‏ عمال الكقلفة : 
وتقييم الوظائف « وتقدير الأجور ٠‏ ١ما‏ عن فرص استخدام المبادىء والخبرات 
السيكولوجية فى تحسين ظروف العمل c‏ وفى العلاقات الانسانية » والحد هن 
حؤادث واضابات الفمل o aS] ce dads xs‏ الانتاكية د ومقومات القيادة : 
فهذه لازالت geod‏ فى مهدها ٠‏ ولذا فيمكن القول بان مبدا الفروق الفردية قد 
امك استعلئلة فى الال A‏ عو Lia‏ امل i oec Eas‏ والخدرات 
السيكولوجية المتعلقة بالدوافع والاتجاهات والقيادة والتفاعل الاجتماعى على 
الرقدهما لها هن Taal‏ * | 


ولا يخفى على أحد أن السلوك الانسانى يلعب دورا كبيرا فى جميع أطوار 
eth ooi eens Cord o la d e ais‏ هنا رر دكي دد فاك عات 
ن العاملين ر الان + والوؤت العترنة < ac cee tN‏ إلا ERN‏ 
للعاملين ورد Jai‏ لظروف العمل ؛ وهذه بدورها فى طريقة انجاز العامل اعمله 
وفى استجابته لتعليمات رؤسائه وتوجيهاتهم ٠‏ ولكن هذا الساوك لا يعبر الا عن 
UGS Gal et‏ اما GLY!‏ ال فة Yl‏ قمر ذلك (Sa: gS,‏ اا 
الكل E RORIS‏ :رها عل ERNEUT ah‏ 
الأسباب الا عملية سيكولوجية بطبيعتها ٠‏ 


إن لوقف ص کا تضم لكاتب يكو انام غ dill‏ واا ان 
eal‏ حال خصيا ONE UNT‏ إن الماع الآن مدان خصب 
Mar‏ التق کد سك وان را ا ih‏ الت اح على Je‏ 
ef‏ من الشكلات السارككة فى مهال العاف t iis‏ +رولكن فض التحوى 
هنا له قيمته ٠ ٠‏ فقد تشعب ele‏ النفس وتعددت ميادينه وفروعه « وأصيحنا نرى 
الأخصائيين يعملون فى مجالاته المختلفة « fal,‏ فان GLY!‏ العلمية تقتضى ألا 
نرتجل المعارف أو ندسها فى المجال الصناعى فى بيئتنا ٠‏ قللبيكقة العربية 
والققافة افوا s dla‏ اها القن سحب أن فوم ى sse.‏ ا 
عندما نحاول أن نطبق المبادىء والخيرات السيكواوجية التى سبقتنا الها 
EE IRE INE‏ ماك كلاق على eal Aly‏ ولاس وة 
التطبيق يتطلب الكثير من التروى والحرص واابحث المستمر ٠‏ وعلى الأخصائى 
النفسى أن يعمل بالميد القائل بالاقتياس والمواءمة والتعديل c‏ وليس التبنى أو 
fell‏ الكامل أو المحاكاة والتقليد للدول الأخرى دون اعتبار لقيمنا ومبادئنا 
وحاجاتنا وامكانياتنا ٠‏ 


ELTE‏ الندرت التطور عله التق DEN UNUS BE‏ غي شرن 
المؤلف أن يقدم فكرة الكتاب ومحتوياته ٠٠‏ لقد قضى المؤلف ريع قرن فى ممارسة 


ع = 


TUNER ESL‏ تال الا واج وراك فى 
ger een Ee ent‏ التدروت فى الط الق ال E E PES‏ 
المتخصصة أو فى العمليات الاستشارية بالشركات الانتاجية أو البحوث 
العلمية ٠‏ وكانت حصيلة هذه السنوات الطويلة من الممارسة والخيرة هى هذا 
الكتاب ale « ٠٠‏ النفس والكفاية الانتاجية » ٠‏ فيناقش المؤلف فى ثمان أبواب 
تضمنت تسعة عشر فصلا المفاهيم الأساسية والمبادىء والتطبيقات المتعلقة بعلم 
MR HT‏ فى المتناعة A Nig‏ 


تی E‏ الأول فى e E‏ فان هن وسال غك ال ف 
Lal‏ عة »وه Lo syl GUS, adil ela‏ : نظرة شاملة e‏ * 2515.0 الفضيل 
الأول دورنا فى عمليات الانتاج وتوزيع السلع والخدمات بالمجتمع « ومدى 
ad‏ غلم التفى casas bul] rs re a‏ اوي الا 
والتطورات المتى مر بها علم النفس الصناعى e‏ ومدى الحاجة الى المزيد من 
الدراسات . وعرض لبعض المشاكل السلوكية فى الصناعة ٠‏ ويعرض الفصل 
اللائ م آل ال اة t‏ تم كه اتج الل رتور غك 
القن الا ف qon‏ ال هه اله es]‏ فض فى + و ارا 
المهنية » - أى تكييف الشخص لعمله ‏ وتشمل الانتقاء المهنى والتوجيه المهنى 
والتدريب المهنى والتأهيل المهنى ؛ ثم « الهندسة البشرية  »‏ أى تعديل ظروف 
RTT‏ العاملاب وككبمل RNC‏ الروت الت العمل Riel peg‏ اسل 
والأمن الصناعى . P xl,‏ « العلاقات الانسانية  »‏ أى دراسة علاقات العمل 
والروح المعنوية وطرق الاتصال والقيادة والاشراف والدافعية للعمل وتفويض 
السلطة ٠‏ 


vaian‏ الباب الثانى « بمتطليات العمل » » فيناقش فى ثلائة فصول 
« تحليل العمل » من حيث تعريفه وأهدافه ومصادر البيائات € و » الخطوات 
العماية للتحليل » »ء yg‏ » توصيف الأعمال ومواصفاتها 4 oai Las “t‏ الفصل 
الكالى Te SaL siia tl ac‏ الود الحتفع ور dallas‏ 
العمل ومراحله . ومعادلة تحليل العمل » وفوائد تحليل العمل « والطرق 
امستكدهة فى الحصول غلى البيانات التفلقة بالعمل: + واكعصن القصل الراب 
» الخطوات العملية لتحليل العمل » بمناقشة ينود استمارة helai‏ العمل 
بأقسامها المختلفة Gil Las,‏ » والاعتبارات الخاصة باستخدام تحليل العمل 
فى التآهيل المهثى » والخطوات التى تتبع عند تحليل العمل فى sol‏ المصائم ٠‏ 
idea ill‏ الجاع « ترسف الأعمال ومواضتقاقيا »فف اوه الات من 
اغدان E s‏ رات ERE Dacis PAE ica aot‏ 


sAm 


واختص الباب الثالث « بتقييم الوظائف » ٠٠‏ فيناقش الفصل السادس 
« طرق تقييم الوظائف » يعرض الوسائل المختلفة لتقييم الوظائف من حيث شرح 
كل طريقة < وابراز مزاياها وعيوبها c‏ مع تقديم أمثلة عملية توضح بنود كل 
وسيلة ٠‏ وتحقيقا للفائدة العملية عرض المؤلف فى الفصل السابع « الخطوات 
العملية لتقييم الوظائف » مثالا تطبيقيا لتقييم الوظائف قام به فى احدى 
المؤسسات الانتاجية بالمملكة العربية السعودية ٠‏ 


وبناقش الباب الرايع « انتقاء الأفراد » فى 5 فصول T+ gai cc‏ 
الفصل التامن « مفهوم الانتقاء المهنى a‏ من حيث استنادها الى ميدأ الفروق 
Xia yall‏ . وهدف عملية الانتقاء . والاعداد لها c‏ وخطواتها Li ٠‏ الفصل الثامن 
فيعرض « وسائل الانتقاء المهنى » من حيث مصاادر المعلومات عن المتقدمين 
للوظائف . والاختبارات النفسبة واستخدامها فى الانتقاء » والمقايلة الشخصية 
واستخدامها فى الانتقاء »> مع عرض gala‏ من البطاقات المستخدمة فى هذه 
الأغراض ٠‏ واختص الفصل العاشر « تطبيقات عملية فى الانتقاء « بعرض 
تجربة كاملة لعملية انتقاء لاختيار العاملين لينك فيصل الاسلامى grall‏ 
تضمنت prea‏ خطوات عملية الانتقاء المهنى التى اشترك المؤاف فى تخطيطها 
lydia‏ على Yaall anal]‏ فى elis‏ تيل اللاك الا ج - 


وتركز الباب الخامس فى « أسس التدريب المهنى » فى ثلاثة فصول ٠٠‏ 
قفرض EE NON‏ غار عة الل اماي لر يفيك مكنا 
aca‏ الاح درتت الان و ايدافت البر امح التدوحتدة oss‏ عل 
مبادىء « التعلم a‏ ثم عرض cob el‏ التعلم المختلفة . وتصنيف الأهداف 
oe‏ وات التعلع- + وان الفعيل لكات فكو د اسن لفرت الى 
وواه فا ن cts oa‏ :القدزئيدة ci asd p dE Cua ts a‏ التزيوية 
لحن aa As coal aa a HR‏ في AETERNE‏ 
egal‏ علي eas es ll‏ رقت RNC‏ 
الفصل الثالث عشر » تحلبيقات عملدة فى التدريب » فيقدم نماذج لبرامج تدريبية 
من البيئة المعربية قى مجالات الادارة العليا > وتدريب المشرفين » وبرامج تدريبية 
متخصسنة فى ao aos‏ ال كب اعمال petal‏ فى الحول العرضة + 


واختص الباب السادس « بالتاهيل المهنى » ٠٠‏ فيناقش القصل الرابع 
عشر « المقاهدم الأساسية لاتأهيل المهنى € من حيث فلسفته » Axial sia,‏ 
الأساسية . والعوامل المشتركة فى حالات العجز المختلفة . والاعتبارات التى 
تراعى فى asa zl‏ والارشاد النفسى والمهنى الحالات المختلفة * ويعرض الفصل 
الخامس عشر « تطبيقات عملية فى التاهيل المهنى » حيث يقدم ملخصا لبحث 
تطبيقى قام به المؤاف لدراسة شخصية الكذيف فى البيئة العربية ٠‏ 


كت 


+ oe ec e veel escas | اي‎ all اقات امايق«‎ coins 
وهى‎ ecb! فىناقش الفصل السادس عشر » ظروف العمل وأثرها على‎ 
e والضوضاء‎ e والاضاءة » والتهوية‎ e ) تتضمن : التعب « والمال ( الضجر‎ 
عشر موضوع‎ eal ويقدم القصل‎ 5 ig Linea! | وحوادث العمل والأمن‎ 
العلاقات الصناعية والارشاد النفسى » ؛ فيناقش مفهوم العلاقات الصناعية‎ » 
ET فى تحقيق التوافق‎ cal الارشاد‎ E 0 التوافق المهنى‎ 
للعاملين * ويعرض الفصل الثامن عشر د العلاقات الانسائية فى العمل » من‎ 
السلوكية فبها ‘ والمفاهيم الأساسية للعلاقات‎ "DEI تطورها »> ودور‎ dua 

الانتساقة مواقم البحوت Esta‏ 


Li‏ الباب الثامن والأخير « الخاتمة » فقد اختص a‏ بدراسة سلوك 
المستهلك » ٠٠‏ حيث يناقش الفصل التاسع عشر تعريف المستهلك » وتطور بحوث 
التسويق ٠‏ ومفاهيم اأساسية فى سلوك المستهلك « والوسائل المستخدمة فى 
دراسة at bu‏ املك ر Gt af alae‏ الراك اران ودراسة شلوك 
المستهلك فى الترويج c‏ وسيكواوجية الاعلان ٠‏ ثم عرض المؤلف ملاحق تضم 
FREIER‏ لاستمارة تحليل العمل e‏ والملحق « ب pode‏ دليلا لتعبئة استمارة 
تحليل العمل > ونعرضصض الملحق Là 443 « mv‏ ليطاقة توصيف ومواصفات 
dak,‏ وكلها Lan‏ أعده المؤلف وإستخدمه فى البيئة المعربية ٠‏ أما عن المراجع 
فقدر تك فى ا کل ات el‏ الكاضة قله MEET‏ 
الذكورة فى الغو cx‏ فى ستاو dab‏ 


جدة فى : ذى الحجة ٠٤٠١١‏ بد 


اكتوبر ۱۹۸۰ e‏ | 
سيد عبد الحميد مرسى 


المقدمة 


ale ©‏ النقس والكفاية الانتاجية : 
نظرة شاملة ٠‏ . 


الباب الأول 


الفصل الأول 
. مجال علم النفس فى الصناعة 


ان لكل هنا دوره فى عمليات c XXII‏ وتوزيع السلع والخدمات 
واستخداهها فى المجتمع ٠‏ وما من شك فى أن دور هؤلاء الذين يمثلون القوى 
العاملة يتركز فى انتاج السلع والخدمات وتوزيعها » بينما يجد المستهلك فى 
هذه السلع والخدمات ما يفى باحتياجاته ٠‏ ويهتم علم النفس الصناعى بدراسة 
السلوك الانسانى لهذه الجوانب الصناعية فى الحياة » مع تطبيق المعارف 
المتعلقة بالسلوك الانسانى لحل المشكلات فى المجال الصناعى ٠‏ 


ان bal‏ » الصنتاعة » Bale‏ له مدلوله الخاص asal)‏ ولكن لأغراضن 
دراستنا هذه Lili‏ سنستخدمه على نطاق واسع 6 بحيث يتضمن انتاج جميع 
1نواع السلع والخدمات المكفولة فى المجتمع وتوزيعها * (i,‏ هذا الاطار 
الشامل فان اهتماماتنا 5S x‏ فى السلوك الانسانى لدورين أساسيين يندمج 
فيهما الناس فى مجال الصناعة ٠‏ ويرتبط أولهما بالعمل الانسانى فى مجال 
انتاج السلع والخدمات وتوزيعها من خلال المنظمات المختلفة ٠‏ ويرتيط الدور 
الثانى باستخدام هذه السلع والخدمات من Gila‏ جمهور المستهلكين 2 وهو 
ما يشار اليه أحيانا باسم « سيكلوجية المستهلك » ٠‏ 


ويستند علم النفس الصناعى الى فروض أساسية تتلخص فى 
(V) qii‏ : 


Y‏ أن الصناعة تستهدف انتاج تلك السلع والخدمات التى تفى بحاجات 
الناس ‏ المستهلكين ‏ على أن يوضع فى الاعتبار المصالح الفيزيقية 
والقيم الشخصدة oY Sel‏ الناس 5 


؟" ‏ من الأهداف المنشودة للصناعة أن يزداد شان المضمون الانسانى قى 
انتاج السلع والخدمات وتوزيعها › بحيث يزداد الاعتقاد والثقة فى 
كفاية هذه المنتجات من أجل صالح البشر ٠‏ 


EJ. Mc Cormick; Human Factors Engineering (sy 
(3 rd. ed.). New York: McGraw-Hill, 1970. 
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Y‏ ومن الأهداف أيضا المحافظة على بعض القيم الانسانية ‏ مثل الصحة 
والأمن والاشباع المهنى وما أشيه ٠‏ وفى هذا المجال فانه يعتقد أن 
عمليات الانتاج لهذه السلع والخدمات ينبغى أن تتم بالطريقة التى 
لا تعرض العاملين للخطر أو الحوادث على قدر الامكان . مع العمل على 
تحقيق الاشباع المهنى لهؤلاء العاملين ٠‏ 


ومن شان هذه الأهداف GG)‏ السابق ذكرها أنها تتجه نحو تحقيق 
المزيد من الاشباع لكل من المنتجين والمستهلكين للسلع والخدمات Lat ٠‏ 
الفرضين التاليين فانهما يرتيطان بمنشاً المشكلات التى يتعامل معها علم النفس 
الصناعى فى مجال الانتاح والخدمات وهى : 


من الشكلات فى مجال الصناعة : 


sip Stoney aig eG: sate y Sill ESTE BOR. 
ش نكتسيها من البحث والخبرة  يمكن أن تسهم فى التقليل من المشكلات‎ 


راق iet‏ الل ا اي التكفيف اة :> 


تطور علم التفس الصناعى 


fa)‏ ما b yd‏ النظر Lib gs‏ فى المجتمعات الصناعية نرى أن تطور 
Sen aas] aru ual‏ متغيرا ومتطو را على هن الخال“ وتكن ها اال 
ناجما عن ارتقاء الأساليب والوسائل التكنولوجية المستخدمة فى الصناعة 
القرن العشرين كانت الروح الدكتاتورية المتسلطة تغلب على سلوك رجال 
كما كانت اتجاهاتهم كلها فردية يغلب عليها طابع المصلحة الشخصية بحجة 
ان « العثل هئ العمل ++ اما odi illl‏ فقن كان Rosas‏ هذا التسلظ sa‏ 
cale‏ اصحاب الأعمال ورجال الصناعة الذين لم يكن يشغل بالهم فى ذلك 
الوقت سوى تحطيم كل منافس لهم عملا يمبدا « اليقاء للأصلح » . مضحين فى 
سبيل ذلك بكل القيم الانسانية ٠‏ 
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وبمرور الزمن بدا الاتجاه يتغير » وظهر نوع جديد من العلاقة بين 
ca ol‏ الأعضال وفوا cota‏ ون هاو الو اتات الف على 
العاملين ورعاية شئونهم واشباع حاجاتهم وتحقيق رغباتهم كما يقعل الأب مع 
ابتائه > وكان رب العمل يتوقع فى مقابل ذلك ولاء العاملين له وتحقيق رغباته 
واحترامهم اياه طالما أنه يرعى شتونهم > ويمعنى آخر بيدأت فلسقة العلاقات 
Teall‏ جو وا ا عع Siebel‏ | 


وكنتيجة لهذه الفلسفة الجديدة فى ادارة الأفراد يدا العاملون يستجيبون 
للمؤسسات والشركات التى تتبع هذه الطريقة العادلة الحازمة والتى اشتهرت 
بحسن السيرة فى محيط العمال ٠‏ وكانت النتيجة الحتمية لهذه السياسة 
الجديدة أن انتصر رجال الصناعة الذين نهجوا على هذا المنوال العادل الحازم 
على غيرهم ممن يستخدمون السياسة المتسلطة ٠‏ 


وظهر Lad‏ بعد اتجاه ثالث فى الادارة بالمؤسسات الانتاجية ٠‏ فقد تطور 
"ECL‏ العلاقة بين wala‏ العمل والعامل من مجرد elias)‏ الأبوى الذى 
pide‏ بالهدالة هم الهزء الى توخ آخن هن العلاقة Las gatal 56s‏ بين 
العاملين ٠٠‏ فقد لاحظ بعض المسئولين بالمؤسسات الانتاجية والتجارية أن | 
بعض الأقسام فى مؤسساتهم تجتذب كثيرا من جمهور المستهلكين مما يدر 
الكثير من الربح » بيتما لا يحدث ذلك فى الأقسام الأخرى ٠‏ وتبين لهم أن ذاك 
يرجع الى المستخدمين الذين يعملون باقسام البيع وطريقتهم فى عرض السلع 
والتعائل هم العميون ٠‏ وادى .هذا يزحال الأعفال الى ان هوا القرض KE‏ 
العاملين للحصول على الحوافز فى شكل علاوات ومكافآت تشجيعية وترقيات 
نتيجة لنشاطهم فى اجتذاب جمهور المستهلكين وبيع أكبر قسط من السلع لهم ٠‏ 
وقد Rita Xia jl] ada oil‏ جديدة فى c Tan lB cba SI]‏ 3 اسح الآفن 
ان aa gai‏ غطف:ورغادة من صااض udi‏ بل casi‏ للك الى تام isi‏ 
والاشراف والادارة با مؤسسة , مما دعا المسثولين الى التخلى عن عمليات 
الاشراف والادارة ووضعها فى أيدى فريق آخر هو فريق الادارة بالمؤوسسة ٠‏ 
هذا بالاضافة الى أن نقابات العمال واتحاداتهم بدات تنمى وتزدهر بازدهار 
الصتاعة > وقامت بالذفاء خوج شرن الفاعلين ورعانة تالح ٠:‏ 


وبعد أن نمت الصناعة وتقدمت › نشات نظم جديدة واساليب Ass.‏ 
للقيادة داخل المؤسسات والمصانع * وكان الياعث على ايجاد هذه النظم عدم 
اقتناع العاملين بان يملى عليهم أدأء نوع معين من العمل c‏ حيث انهم يريدون 
استغلال معارفهم وخبراتهم وامكانياتهم بالطريقة التى تمكنهم من خلق وعى 
كامل ومعرفة وفهم للأعمال التى يؤدونها ٠‏ وجدير بالذكر أن هذا الاتجاه 
الجديد قى العلاقة بين رب العمل ورجال الادارة من جهة » والعاملين من جهة 


e 


٠ )١( المهنى‎ JU فى‎ 


العلم فى الصناعة : 


يكن أن still judas‏ الي Gyall gay‏ اتاك الأولى والكرت انان 
الثانية فترة انتقال من عصر الآلة الى عصر العلم فى الصناعة ٠‏ ومن أبرز 
العوامل فى هذا الانتقال هو التقدير المتزايد لقيمة العلم بالتسية للصناعة ٠‏ 
فأصيحت الآمال معقودة على « pec‏ المعجزات » لاستحداث مذتحات جديدة 
واستخدام أساليب جديدة للانتاج . واستتياط سلم بديلة خير من السلع 
الأصلية ٠‏ ومن ثم alas!‏ استخدام المؤسسات الصناعية لخريجى كليات للهندسة 
فى حل المشكلات باستخدام الطرق العلمية بدلا من استخدام طريقة المحاولة 
والخطا التى كانت سائدة قبل ذلك (؟) ٠‏ 


ان عصر الآلة يمثل تغيرا كبيرا فى انتاج السلع ٠‏ فهو يتمين باستخدام 
الحركات فى الحصول على الطاقة . وياحلال قوة المحرك بالتدريجح محل قوة 
هذا النوع الجديد من القوة ٠‏ اذلك فقد حلت الآلات المعقدة محل الأداوت 
التى كان يستخدمها الانسان سايقا ٠‏ 


وحدثت تغيرات كثيرة فى محال الصناعة . مثل اختفاء ظاهمرة تشغيل 
sal gus Gla, «JUI‏ الغمل Ea‏ و اح + كما Gals‏ الهوة: Sli‏ تفمجل 
العمال تحمى oos Y!‏ وتحدد ساعات العمل ٠‏ وسوف تعمل Jac.‏ المعلم T‏ 
الدقع فى هذا الاتجاه الى أبعد من ذلك » ان ستتحكم الصناعة فى تحديد 
E slo 26.5‏ ات cde Seta‏ اا ido casi Autos‏ 
edle s ee | eg‏ أكثر Tce Be EE (ar err Pe i-o bes.‏ > 
الانسانية فان ذلك سوف يقوى مركزها ويدعمه ٠‏ وعلى ذلك فان مستقبل 
التقدم دضع SY! s aal‏ على العلوم السلوكة 5 


للنشر . NAYY‏ .على ٠ ١‏ 
saaa (Y)‏ عماد Qual!‏ اسماعيل : صيرى جرجس : Quai‏ كمال محمد ( ترجمة ), 
ale‏ المتفس فى الصناعة * القاهرة : موّسسة الحلبى »> MAW‏ ف ١‏ 


ج11 ب 


كاف بالمشكلات الانسانية التى تتضمنها ٠‏ فالاهتمام الأكبر GIS‏ موجها الى 
al‏ العمأل أنفسهم نوکل الى مشرفين غير مهدريين فی مجال العلاقات 
الاتنبانية * فعلى الرقم من أن الطنيعة البشرنة هى فى الاق itl‏ تعقيذا حن 
BERE EIER‏ ا كان يشوف علي ال امان ف كار ين ااعيان 
متخصصون فى الآلات والانتاج بدلا من متحخحصصىين فى العلوم 4S 4 ull‏ 
والمعلاقات الانسانية ٠‏ ويمضى الزمن بدأ الاتجاه يتخذ طريقه نحو تدريب 
cle cui ntl‏ العلاقات: Talus!‏ فى daall‏ + 


نتساءل عن السبب الذى من أجله لم يجد هذا العلم العناية اللائقة به فى 
المجال الصناعى ٠‏ ولسنا uS‏ أن بعض المؤسسات الصناعية Slat cali‏ 
لها قيمتها فى ale‏ النفس التطبيقى الا أن الغالبية لم تظهر اهتماما كبيرا بهذا 
الوضوع ٠‏ وقد تركزت معظم تطبيقات علم النفس فى الصناعة على اختيار 
الأفراد للمهن المذتلفة وتقدير أحور العاملين وتحليل العمل والتصنيف المهثى 
ظروف العمل « وفى العلاقات الانسائية » والتقليل من الحوادث c‏ ورفع مستوى 
الكفاية الانتاجية » ورفع مستوى القيادة والاشراف « والمسثوليات الاجتماعية › 
فهذه تسير ببطء كبير ولم تنتشر بعد فى المجال الصناعى ٠‏ ولذا فيمكن القول 
بأن ميدأ الفروق القردية قد أمكن استغلاله فى ميدان الصناعة « Lau‏ أهمل 
تطبيق المبادىء الئفسية الأخرى الخاصة بالدافوية والاتجاهات والقيادة وها 


L^ 
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ومن الخطوات البارزة فى تطبيق الوسائل السيكلوجية بالنسبة لمشكلات 
الأفراد تلك الخاصة باستخدام الاختبارات النفسية فى الجيش الأمريكى أثناء 
الحرب الهالمية الأولى لتصنيف المجندين قى البداية ثم للكشف عن الاضطرابات 
النفسية (gal‏ الجنود الذين لا يستطيعون تحمل مشاق الخدمة العسكرية 
واستبعادهم من التجنيد ٠‏ وفى بريطانيا قامت هيئة « دراسة التعب الصناعى € 
cgi tly — Industrial Fatigue Research‏ سمى قيما يعد 
» بمجلس S yas‏ الصحة الصناعية Industria] Health Research Board‏ 


m 
( النفس‎ ale ۲ ) 


ببحث المشكلات المرتيطة بالتعب وساعات العمل وظروف العمل 
وما أشبه ٠ )١(‏ 


وقد ظل استخدام ele‏ النفس فى الصناعة لسنوات عديدة يعد المرب 
المعالمية الأولى مشتتا » ولكن بحلول عام ١17٠١‏ بدا ple‏ النفس الصناعى يتخذ 
وضعه كاحد فروع علم النفس € ثم بدأت آثاره تظهر واستخدامه ينتشر منذ ذلك 
الوقت وفى السنوات التالية بدا ate‏ النفس الصناعي ينتشر فى كل العالم مع 
ازدهاره فى آورويا الغربية والولايات المتحدة الأمريكية ٠‏ وكان الاهتمام السائد 
فی Jina‏ استخدام عام النقس الصناعى ما بين أعوام ١57١‏ و ١58٠‏ مركزا 
على اختيار الأفراد للأعمال المختلفة واستمر هذا للأعوام التى تلت ذلك ولايزال 
مستمرا حتى وقتنا الحاضر ٠‏ 


وفى المسنوات الأخيرة أعيد تقييم استخدام الاختبارات النفسية لانتقاء 
الساكلين ف الولأنات:التحدرة ی کے S ll‏ سنا ناض casti cad‏ 
المتكافئة (Y)‏ والقرارات التى اتخذت فى هذا الصدد e‏ يشأن توضيح مطالب 
الأعمال وارتباطها بالاختبارات المستخدمة ٠‏ وقيما بين عامى ١954٠‏ و ١46٠‏ 
تحول الاهتمام الى موضوع العلاقات الانسانية فى ادارة الأعمال مع التركيز 
على تفاعل الجماعة ٠‏ وعمليات الاشراف والقيادة » والاتصال « والاشباء 
المهنى ٠‏ وقد ادى هذا التركيز على مشكلات العلاقات الانسانية فى الصناعة 
الى المزيد من الاهتمام بتدريب المشرفين ورجال الادارة علىالعلاقات الانسانية ٠‏ 
وتطور الاهتمام بعد ذلك الى المشكلات التنظيمية مع التركيز على مشكلات 
الداقعية والاشباع المهنى ورقع الكفاية الانتاجية والجهود التى تبذلها 
المنظمات الانتاجية فى هذا الشان ٠‏ ونشأ عن هذا التطور المزيد من الاهتمام 
بموضوعات BUS‏ القيادة » وسداسات الادارة وااسياسات التنظيمية ونظم 
الحوافز وغيرها من الموضوعات التى تؤدى الى المزيد من الاشياع المهنى 
ورفع الكفاية الانتاجية ٠‏ 


E. McCormick, and J. Tiffin ; Industrial Psycho- (\) 
logy (6th ed.). London : Allen and Unwin, 1975, P. 5. 


B. Anderson, and M. Rogers; Personnel Testing (Y) 


and Equal Employment Opportunity. Washington, D.C. : Equal 
Employment Opportunity commission, 1970. 
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وقد سار جنبا الى جنب مع هذا التطور فى الحقبة الأخيرة دراسة 
الهندسة البشرية أو » هندسة العوامل الانسانية « m Ergonomics‏ 
تستهدف تكييف وسائل العمل والانتاح لتناسب العأمل من حيث قدراته 
alle],‏ وظروفه › بما فى ذلك دراسة الظروف الفيزيقية للعمل والاستهداف 
للحوادث والأمن الصناعى ٠‏ وعلى الرغم من أن هذا المجال يستلزم الافادة 
من معارف وخيرات عديدة متداخلة « الا أن علماء النفس قد قاموا بدور هام 
قى هذا الصدد عير السنين ٠‏ 


cle ga pli النقس"السنتاحى هن اال‎ ple هذا التطون فى‎ ouai al, 

ill‏ عالجها رواد ale‏ النقس الصناعى فى مؤلفاتهم على مر السنين ٠٠‏ فقد 
فدم » منستريرجح » UGS (Y)‏ فى علم النفس الصناعى عام ۲ , مركزا 
على مشكلات انتقاء الأفراد c‏ مع بعض الاهتمام بموضوعات الاعلان والحوادث 
وعمئیات تقييم العأملين ` (Y) a balu « puig‏ کتابه الى أريعة اقسام : 
اختص القسم الأول منها بأهدأف ale‏ النفس الصناعى رتطوره › وناقش 
القسم الثانى الوسائل الصحيحة باختيار العاملين » ويهتم القسم الثالث 
بتنمية العلاقات الانسانية » ويناقش القسم المرايع التخصص فى ple‏ النفس 
الصناعى والاتجاهات الحديثة فى هذا المجال * clo « GLAS cii‏ 
وبراون » (Y)‏ موضوعات Llas‏ العمل ووسائل انتقاء العاملين « وطرق 
العمل » والتدريب © والحوادث والأمن الصناعى € والروح المعنوية ٠‏ ويعتبر 
كتاب « ريان « (E)‏ مناقشة لمشكلات العمل من حيث علاقتها بالتعب مع SSG‏ 
الناحية التجريبية » ويعنى بمشكلات الانتقاء من النواحى الفسيولوجية 
all,‏ بالشسحة اتكالنفه الأتقاء: dass‏ + لها كان وخ( فت 


H., Munsterberg; The Psychology of Industrial (Y) 
Efficiency. Boston : Houghton — Mifflin, 1913. 


R. Bellows, Psychology of Personnel in Business (Y) 
and Industry. New York: Prentice-Hall, 1949. 


E. Ghizelli, and C. Brown ; Personnel and Indus- (Y) 
trial Psychology. (2nd ed.). New York ; McGraw-Hill, 1955. 


Ryan, T.; Work and Effort. New York : Ronald, (£) 
1947. | 


N. Maier; Psychology in Industry (2nd ed). (*) 
Boston : Houghton — Mifflin, 1955. 
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يمناقشة العوامل النفسية فى إدارة الرجال © ويعالج بدقة موضوعات 
DEEP ORT‏ المعتوية gat‏ الار ات > والقروق القتردية : 
والأخشارات gf ssa‏ تخل العفبل .و aad] dd] 425i‏ > بز الك 
ECHTE METER TERM‏ كات TRO‏ 
وتيفين » (Y)‏ من أحدث ple pal ya‏ النفس الصناعى ؛ فيناقش فى خمسة 
اقسام موضوعات تطوره ple‏ النفس الصناعى « والفروق الفردية € ومطالب 
العمل c‏ واختيار الأفراد c‏ والتدريب « والاتجاهات » والدافعية والاشباء 
RECIENTE‏ الوشافت « iced ily‏ الا ؛.وجوادت الل 
والأمن الصناعى ٠‏ ودراسة سلوك المستهاك ٠‏ 


Go pads,‏ الناقشة السايقة أن asia.‏ الاخضافيق والشراء فى مجال 
علم النفس الصناعى اتجهت فى معظمها ‏ الى وقتنا الحاضر ‏ ناحية دراسة 
علاقات مستقلة فيما بين متغيرات معينة من ناحية » ودراسة جوانب معينة 
من السلوك المتصل بالعمل من ناحية اخرى ٠‏ وعلى ذلك نجد دراسات 
متفتسزقة التغيراتمستقلة مكل القرويى Meats coal dll e wads AN‏ 
والحوافز « وتركيب الجماعات c‏ وتصميم الأجهزة والآلات « وظروف العمل ٠‏ 
Lull‏ عن التعامل مع متغيرات مترايطة فانها قليلة ونادرة ٠‏ وقد "شار 
« أهلائر » (؟) الى أن السلوك الفعال المؤثر والانجاز المتكامل للعمل ليست 
دائما حصيلة لاضافة بعض التغيرات 2 حيث ان المتغيرات المختلفة تتفاعل 
خلال عملية معينة وقد تزدأد تعقيد! فى بعض الأعمال ٠‏ فنجد مثلا أن أحد 
نظم الحوافز يناسب مجموعة معينة من العاملين دون غيرهم ٠‏ وفى هذا 
الصدد يقترح at»‏ » أن البحوث السلوكية المتعلقة بالعمل ينيغى أن تتم 
فى اطار المفهوم المشامل للعمل كى يمكن الكشف عن التفاعلات والتاثیرات 
المحتملة ٠‏ وفى هذا المجال يقترح استخدام « مفهوم الأنساق »> Systems‏ 
Concept‏ حيث يستنبط نسق يوفر مزيجا من الناس , والأجهزة , 
والاجراءات » والعمليات » حتى يمكن التحكم والتنبق بالامكانيات البشرية 
والظروف الفيزيقية اثناء انجاز واجبات محددة ٠‏ وعلى الرغم من انه "مكن 
تطبيق مفهوم الأنساق فى يعض المواقف التى استخدم فيها المجهود الجسمى e‏ 
الا أنه يمكن الافادة متها فى العمليات المكتبية والخدمات dust,‏ الاتصال 


McCormick, and Tiffin; Op. Cit. (Y) 

J. Uhlaner; Human Performance, Jobs, and (Y) 
Systems Psychology. U.S. Army, Behavior and Systems Research 
Lab, Tech. Report S —2, Oct. 1970. 
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مشكلات سلوكية فى الصناعة : 


5 (aly الضفاعة‎ Sight ماعا فى :هنم‎ lags ALY الاوك‎ cod 
, فالمنازعات بين العاملين والادارة‎ ٠٠ المشكلات النفسية تتجلى هنا بصور شتى‎ 
والروح المعنوية « والاتجاهات ما هى الا استجابات للعاملين ورد فعل لظروف‎ 
العمل « وهذه بدورها تؤثر فى الطريقة التى يؤدى بها الفرد عمله وتلك التى‎ 
ولكن هذا السلوك ما هو الا‎ ٠٠ يستجيب بها لتعليمات رؤسائه وتوجيهاتهم‎ 
ولكى يمكن معالجة‎ ٠ أعراض للمشكلة ذاتها » اما الأسباب فانها تسبق ذلك‎ 
المشكلة لابد لنا من البحث عن أسبابها » وان عملية رد الأعراض أو السلوك‎ 
وسنستعرض الآن بعضا‎ ٠ الى اسبابها ها هى الا عملية سيكلوجية بطبيعتها‎ 
| ٠٠ من هذه المشكلات‎ 


— اق Selec‏ وضع الرجل cull!‏ فى العمل: الذي لاقن QA eol‏ 
نعرف كيف نحلل الأعمال ذاتها كى نتعرف على مستازماتها ومطالبها » وكذا 
تحليل قدرات الأفراد وامكانياتهم c‏ وهذه كلها مشكلات سيكلوجية ٠‏ واذا 
ما :قدت calli‏ فل عق Masi‏ ققد يجن an I.‏ التقفى انه بحا الى 
معونة مهندس مختص ليوجهه من الناحية الفنية حتى يتمكن من التعرف على 
جميع المواصفات والمطالب اللازمة للعمل ٠‏ 


Stall ے اع الشدريت:‎ Sie على الأغمال‎ Gill رتت‎ Sa 
مشكلة سيكلوجية تتطلب سابق الحصول على قسط وافر من المبادىء الآساسية‎ 
وها من شك فى أن تكيف القفرد‎ ٠ المتعلقة بعملية التعلم من جميع نواحيها‎ 
بالنسبة لعمله يتسبب عنه زيادة كفايته المهنية وشعوره بالرضا عن عمله‎ 
٠ والاقتناع به أى الاشباع المهنى‎ 


— وللعلاقات الانسانية أهميتها فى مهيدان الصناعة » ان أن علاقة كل 
ينقاية العمال , ثم علاقته برؤسائه فى العمل ورجال الادارة ٠٠‏ كل هذه لها 
أثرها cs gill‏ على انثاجه قى Aloe‏ : ولذا كان تذريب المشرقين ورجال الادارة 
على العلاقات الانسانية من pal‏ عناصر التدريب على الادارة ٠‏ 


— اما عن مشاكل التعب والضجر ( الملل ) فهى ذات شقين c‏ اذ تجمع 
بين الناحيتين الفسيولوجية والسيكلوجية » وان كانت اانتيجة واحدة بالنسبة 
للمشكلة ذاتها ان انها ذات اثر فعال على كل من الروح المعثوية للعاملين 
والكفاية الانتاجية بالمصنع ٠‏ وتتلخص المشكلة فى الآتى : « كيف يمكن رفع 
الكفاية الانتاجية دون أن نطلب عن العاملين أن يبذلوا مزيدا من الجهد 


e‏ هت 


السيكلوجى. + 


سيكلوجية ٠٠‏ فموضوع الاستهداف للحوادث ينطوى على عوامل نفسية . 
كما ns e me Dus‏ ا هن الحوادث أو متعها 
٠ acill‏ 


— ولا شك فى أن شعور الفرد نحو الظروف البيئية أو الفيزيقية للعمل 
كافاع او ee‏ اا هة و ig oA‏ فت اماد ECT‏ 
الى محال خض لحك qoe‏ ء فلهذ و ارف اة 13:58 على ub.‏ 
العامل وجهده ودافعيته واتجاهاته ٠‏ 


وہعد ٠٠‏ فان الموقف LS‏ اتضح Gl‏ يفتح أمام الأخصائى النفسى مجالا 
خصبا للبحث والتجربة فى ميدان الصناعة ٠‏ ولذا يمكن القول Gis‏ الصناعة 
قد استهوت علم النفس أو أن علم النفس قد غزا الميدان الصناعى دون أن 
نغير شيئا من المعتى ٠‏ ان الصتاعة GY!‏ ميدان خصب لرجال ale‏ النقس 
tuas.‏ يمكنهم أن يقوهوا بالبحوت التى 3 agua‏ حل soia‏ السايق سردها « 
الا أن بعض التحديد هنا له أهميته ٠‏ فلقد تشعب ale‏ النفس وتعددت قروعه 
Usual,‏ نرى الأخصائيين يعملون فى مياديته المختلقة » وإذا فان الأمانة 
الفلسة A33;‏ الا daz‏ الغارف: وتدسشها فى elisa disti‏ * ان Mall‏ 
العربية والثقافة السربية مطالبها وامكائياتها gill‏ :يتبغى أن تكون دائما 
موضع الاعتبار عندما نحاول الافادة من خبرات الدول التى سبقتنا فى هذا 
as sodes‏ كن dia‏ داكت بعلن puta‏ النادعه aula‏ ولک 
usen‏ يلل sae‏ من ig ao‏ و االمدروسن. و الخف الي © oli‏ 
الأخصائى النفسى أن يكون رائده المبدا القائل بالاقتياس والتعديل والتوفيق , 
وليس التبنى أو النقل الكامل أو المحاكاة والتقايد ٠‏ 


kkk 
الخلاصة‎ 
فا ا‎ Tau] افا فى هذا‎ dote ات‎ 


ت لكل منا دوره فى عمليات الانتاج ودوريع السلع والخدمات واستخدأمها 


٤ pa‏ ب 


il yal‏ الصناعة مع العمل على حل المشكلات السلوكية فى المجال 
الصناعى dled ٠‏ وجود ate‏ النفس الصناعى هى تواجد المشكلات 
الانسانية فى المنظمات » وهدفه هى ايجاد أساس لحل هذه المشكلات أى 
التقليل عنهاً أو التخفيف من تأثيرها ٠‏ 


لقد مر ple‏ النفس الصناعى بتطورات عديدة ٠٠‏ ففى بداية القرن 
العشرين كان الاتجاه المتسلط الدكتاتورى مسيطرا فى الصناعة e‏ ثم 
تطور الى الاتجاه الأبوى > ثم الاتجاه التنافسى « وظهرت callo‏ مختلفة 
للقيادة داخل المؤسسات الصناعية ٠‏ ويظهور pee‏ الآلة حدث Gadd‏ فى 
cU‏ الاح وقي Lagat deal Slee‏ + 


تزكرت معظم تطبيقات. quil ple‏ فى الصتاعة على GLA‏ الافراد 
للمهن وتقدير أجور العاملين وتحليل العمل والتصنيف المهنى ٠‏ وتحول 
الاهتمام بعد ذاك الى موضوعات العلاقات الانسانية مع التركيز على 
عمليات الاشراف والقيادة والاتصال والاشباع المهنى › ثم المشكلات 
التنظيمية ٠‏ واتضح من هذه التطبيقات أن معظم الجهود اتجهت ناحية 
Da Hae o as Roa sd‏ نن ترات Gals cadis‏ ودرا clas‏ 
معينة من السلوك المهنى من ناحية $521( ٠‏ 


من المشكلات السلوكية فى الصناعة عملية وضع الرجل المناسب فى 
العمل الملائم « والتدريب على الأعمال المختلفة » والعلاقات الانسانية , 
ومشاكل التعب í pauall,‏ والاستهداف للحوادث والأمن الصناعى £ 
والظروف البيئية للعمل ٠‏ 


we n gem 


الفصل الثانى 


علم النفس والكفابية الانتاحية 


مقدمة : 

ويحس ويدرك وينفعل ويتذكر ودتخيل ويتعلم ويعبر ويريد ودفعل 2 وهو فى 
كل ذلك يتأثر بالمجتمع الذى يعيش فيه ويستعين به » ولكنه فى ذات الوقت 
قادر على أن يتخذه مادة لتفكيره وأن :3$ فيه * 


ويستنتج مما سبق أن للأحداث السيكولوجية من نزعات وميول ورغبات 
وانقعالات واحساسات ناحيتين : ناحية ذاتية وناحية موضوعية خارجية ٠٠‏ 
aa‏ تدرك هاو اا لاحات عد الوالقل + cadis‏ قن duds] dnos...‏ ن عا 
حس باطنى يسمى بالشعور ٠‏ ولكن dal‏ ظلت هذه الاحداث سرا مطويا دون 
ان تكون مصحوية بتعبير لفظى أو حركى بقيت فى نظر العام كائها غير 
Y * Sopa ye‏ تضم Saa] saa‏ اللقطية Matlin‏ الاك الم VE‏ اذا 
عبر عنها عن طريق حركات خارجية ٠‏ والواقع أن الانسان ينزع بطبيعته الى 
التعبير اللخوى والى السلوك الحركى ٠‏ 


فالظواهر السيكلوجية ‏ فى نهاية الأمر ب موضوعية dia la‏ كسائر 
الظواهر الطبيعية : ومن الخطأ أن نفصل بين ما هى نفسى وبين ما هو جسمى 
٠٠‏ فمصدر الظاهرة السيكلوجية ليس النفس فقط أو الجسم deii‏ بل الانسان 
بأكمله ٠‏ وليست الظاهرة السيكلوجية سوى سلوك الانسان دن حيث هو وحدة 
لا تتجزأ وشخصية متكاملة فعالة ٠‏ 


Uy‏ كان ple‏ النفس هو العلم الذى يبحث فى السلوك الانسانى . فقد 
نتساءل عن السيب Gall‏ من alaf‏ لم يلق هذا العلم العناية اللائقة به فى المجال 
الصناعى * ولسنا ننكر ان بعض المؤسسات الصتاعية قأمت es‏ لها 
قيمتها فى ple‏ النفس التطبيقى ٠‏ الا أن الكثير من المؤسسات لم يظهر اهتماما 


ee‏ م 


d uus‏ بهذا الموضوع ٠‏ وقد تركزت معظم تطبيقات ple‏ النفس حتى الآن فى 
cdi y MSS EI da Goa EAT e ad‏ الوظائف: وتجلسل الفمل والتصتيف 
المهنى ٠‏ أما عن فرص استخدام النظريات والتطبيقات السيكلوجية فى تحسين 
ظروف العمل » وفى تنمية العلاقات الانسانية السليمة e‏ وللتقليل من الحوادث 
وتوفير الامن الصناعى » ورفع مستوى المسئوليات الاجتماعية ٠٠‏ فهذه كلها 
لازالت تحبى فى مهدها * ولذا فيمكن القول بان مبدا الفروق الفردية قد أمكن 
اة ي ان لاع pat Css‏ فح isst cas Coss‏ 
السيكلوجية المتعلقة بالدوافع والاتجاهات والعلاقات والاتصال على الرغم 
مما لها من أهمية ٠‏ 


وفى مجال العمل نجد فريقين أحدهما يشكل Ja,‏ الادارة والشانى 
ل الان وها يعتى Ol‏ فى ينه yaad!‏ الستلظة: والقوة والسيطرة: على 
الفريق الآخر ٠‏ ومن البديهى أنه متى استخدم شخص Ja)‏ ليؤدى عملا ما 
sant,‏ أجرا على ذلك فان من حق صاحب العمل أن يطلب من العامل أداء 
العمل على الوجه الأكمل ؛ واذا لم يحصل على ما يريد من عمل فانه يعترض 
على الطبيعة البشرية ويحاول من جانبه تغييرها ٠‏ والواقع أن لفظ « الطبيعة 
oui‏ ا دن الا ستاو مقف وراه حا ا ان culis > Role Rs‏ 
يعرفون بعضهم بعضا عن طريق مشاهدة نشاط كل فرد وسلوكه فى ظروف 
محددة « كنشاطه فى وقت العمل بالمصنع أو نشاطه الاجتماعى فى Great‏ 
المناسبات مثلا * ومن هذا يتضح أن الخبرات التى يمر بها الأفراد فى علاقاتهم 
eal eode agli‏ ككل حينم جو بر اشرو يم ولكن هد لا يمد 
هن أن تكو غرفي با eee E et shall] ou‏ 5$ 


أو المسثول aie‏ والعاملين فان ظهور طبقة المديرين ورجال الادارة على مختلف 
المستويات sagt‏ حاجزا بين المسئول عن العمل والعاملين ٠‏ ومن هنا ييدث 
منقولة . وتطلب ذلك أن تكون هذه UILE‏ سطحية dale‏ دون عمق أو استيصار ٠‏ 
قعندما dab‏ مع مجموعات كبيرة من الافراد Lots‏ نتقيد دالميادىء المتعارف 
Gale‏ . واذ! ما اردنا أن نحكم على قدرة شخص معين فمن الواجب أن ثعرف 
الكثير عن قدراته abl,‏ من ٠ üddada Lily)‏ 


ولا CUN uie egies‏ أن السلوك الانسانى يلعب دورا هاما فى جميع 
فالمنازعات بين المعاملين ورجال الادارة » والروح المعنوية المتذبذبة , 


— Yo _ 


S PENECTUS IERI RC ERR SI 
يستجيب بها‎ qui بدورها تؤثر فى الطريقة التى يؤدى بها العامل عمله وتلك‎ 
رات واو جديا قب 4 الآ أن ها النسلوق ها فى ال عاخن‎ NOS 
للمشكلة ذاتها » ما الاسباب فانها تسبق ذلك » ولكى يمكن معالجة المشكلة‎ 
وان عملية رد الاعراض الى أسيابها ما هى الا‎ ٠ لابد من البحث عن اسبابها‎ 
٠٠ وسنستعرض الآن بعضا من هذه المشكلات‎ ٠٠ عملية سيكلوجية بطبيعتها‎ 


او فاا وشم الريدل لاست :فى الل الاه تلن أن eias‏ على 
RETIRER‏ وها وكا قحلل al Gl olde‏ ورعن 
أمكانياتهم حتى يمكن المواءمة بين الفرد والعمل على اساس علمى سليم 2 
RS TEN Pere [en er Pe‏ ققد نهف ETC‏ اكيبا جه 
اة al cfl duci d cid dia‏ لتر عي ما 
كن عن Sh scat‏ .حفس cedit]‏ اللاذية لاحل 5 


وتدريب الافراد على الاعمال المختلفة ‏ أى التدريب المهنى ‏ يعتبر 
أيضا مشكلة سيكولوجية « تتطلب سابق الحصول على قسط وافر من المبادىء 
الاساسية المتعلقة يعملية التعليم من جميع نواحيها » ولا يخفى عليذا أن توافق 
العامل بالنسبة لعمله ينتج عنه زيادة الكفاية الانتاجية للفرد بالرضا 
وشعوره La dl‏ عن عمله والاقتناع به cole‏ الاشباع المهنى ٠‏ 


ij كل‎ WW أن‎ al ++ السنتاعة‎ glue فى‎ Gal الأنسانية‎ Wall, 
aN EEEE iei تعيش‎ Bla الم وكا‎ balas 
soit كل هذا له‎ ة١‎ BA allege ك يعلاققة برؤساكه فى العمل‎ e والثقانة‎ 
Cael: على‎ ga pall casus كان‎ alg + oil Sete cle ce dall 
٠ التى تتصدى لها العلوم السلوكية‎ cal gall eat من‎ 


واذا تعرضناأ لموضوع حوادث العمل نجده أيضا يتخذ صورة سيكلوجية 
فمشكلة الاستهداف للحوادث تنطوى على عوامل سيكاوجية حسية  AS ya‏ 
— ادراكية كما اثبتت ذلك اليحوث العلمية ٠‏ هذا بالاضافة الى أن برامح الأمن 
الصناعى تعتمد على الخبرة السيكلوحية Giles‏ الخيرة الفنية ٠‏ 

Ll‏ عن مشكلات التعب والضجر فهى ذات شقين ٠*٠‏ ان تجمع بين 
الناحية الفسيولوجية والناحية السيكلوجية c‏ وان كانت النهاية واحدة بالنسية 
للمشكلة Gala‏ › ان انها ذات اثر فعال على كل من الروح ii piati‏ للعماملين 


1ت 


والكفاية الانتاجية بالمصنع ٠‏ وتتلخص المشكلة فى الآتى : « كيف يمكن رفع 
الكفاية الانتاجية بالمصنع دون أن نطلب من العاملين e bits Ol‏ من 
الخد هنا شرن eig a ٠ agit‏ دون كنك LA.‏ علا bad ule aal‏ 
والتجريب الفسيولوجى والسيكولوجى * 


وأخيرا Gla‏ شعور الفرد نحو عوامل الاضاءة والتهوية والضوضاء 
وغيرها من الظروف الفيزيقية بالمصنع تفتح أمام الاخصائى النفسى مجالا 
خصبا للبحث والدراسة وتثير مشكلات جديرة بالاهتمام والبحث عن حلول 
٠ :‏ فلهذه العوامل البيئية la jS‏ على طاقة العامل وجهده على العمل كما 
le Lal i553‏ وافعيقة العمل و aSlalasl‏ + 


Gli ++ sary‏ لوقف LS‏ اتش انا نفك siad] eat‏ الف بالا 
bus‏ كن الخال cial‏ ++ فان كل مشسكاة هما اسر و رة 
كثير »2 تستلزم الاستعانة aae Sh‏ ممكن من الاخصائيين النفسيين ٠‏ ولذ! 
فيمكن القول بان الصناعة قد استهوت ale‏ النفس قد غزا الميدان الصناعى 
دون أن نغير شيتا من المعنى ٠٠‏ أن « ele‏ النفس الصناعى « — Industrial‏ 
Psychology‏ هو ذلك الفرع التطبيقى من علم النفس الذى يستهدف رقع 
الكفاية الانتاجية للعامل ولجماعة العاملين . من خلال حل المشكلات المختلفة 
التى تغشى المجال الصناعى وميدان الانتاج حلا bale‏ انسانيا » يقوم على 
. مبادىء ele‏ النفس ومفاهيمه » ويحرص على راحة العامل وتكامل شخصيته 
حرصه على زيادة انتاجه ٠‏ أنه ذلك العلم الذى يهتم بدراسة العوامل الانسانية 
فى الصناعة » والكشف عن أفضل الظروف الانسائية للعمل . وحل المشكلات 
الصناعية حلا علميا ٠‏ 


تنمية الشخصية النتجة : 


أن oie‏ الانتاجية عدف اناس لكل مجك dor dy Sle‏ بأقدزاد: 
dao pn astros‏ :+ والقفانة الأنتائمية هى soak‏ غل الس aal‏ عى : 
وهی تتمثل فى احسن حالاتها فى أكبر انتاجية » من أجود نوع › فى sail‏ 
وقت « وباقل مجهود وتكلفة مع اكبر قدر من الرضا والاشباع للعاملين ٠‏ ولذا 
uius‏ أن caius‏ الك نح sili PN‏ ج aisi‏ العا 
٠ As yl‏ 


s T 


او کین فاا ا من gelb‏ الكو ای فم اکر ii‏ 


— ان تختفی منها ‏ الى حد كبير ‏ مظاهر السلبيات التى تعرقل 
الهدف الأساسى GY‏ مؤسسة انتاجية ٠٠‏ مثل مظاهر التغيب عن العمل 2 
وأساءة استخدام خامات الانتاج lyst,‏ وآلاته » وااتعرض لحوادث 
وأصابات العمل « والمرض والتمارض « والشكاوى والتظلمات › وما أشبه ٠‏ 


ا التق eal‏ عمل ركسي ای ارات الى اوداز esie‏ اد ارقا 
أوسا اذارة Ge Led Hoo o bass v arto‏ وكسيا ما لرل 
بما يؤدى الى رفع الروح المعنوية للعاملين ويساعدهم على أن يبذلوا أقصى 
Bl egi‏ :هه تى cal dini‏ ل فى uh‏ و seis‏ 
المهنية والانسائية المتيادلة ٠‏ 


diss ci کن‎ sce truci كان‎ Tit E ds 
iin didit بها على‎ Von عونا‎ bol أن‎ bu duro Mee alias 
والاجابة عن هذا ااتساؤل هى أن‎ ٠٠ الشخصية فى مجالات الانتاج المختلفة‎ 
تسا مدنا مجر فين‎ oh تكن‎ ty à Msn اتس سار‎ dalli, هناك‎ 
ويمكن أن‎ ٠٠ بها على تحقيق هذه الشخصية فى مجالات الانتاج المختلفة‎ 
: تحدد أهم هذه الخصائص فيما يلى‎ 


ملاءمة القدرات والاستعدادات العقلية والمهارات والخبرات الخاصة 
بهذه الشخصية لتلك الاستعدادات والمهارات والخبرات التى يستلزمها النجاح 
فى الل فكل عمل لات تافل كدر ات نو ات و اراك و aa‏ 
بؤديه حتى يستطيع أن gias‏ الكفاية الانتاجية ٠‏ وتختلف هذه القدرات أو 
الاستعدادات والمهارات من مهنة الى أخرى › كما يذتلف الأشخاص أيضا من 
كك تر انفده اک ی تمع سمي ان التحون الذى ا puo dul‏ 
لا يشترط أن يكون صالحا لعمل آخر يختاف عن الأول فى مطالبه ومقتضياته ٠‏ 


توافر ميل نفسى فى هذه الشخصية نحو هذا النوع من العمل الذى 
يزاوله ٠‏ بمعنى أن يفضل الشخص ممارسة هذا العمل بالذات دون غيره ء 
مع شعوره بالاستمتاع عند أدائه للواجبات التى يتضمنها هذا العمل وسعادته 
للارتباط به : مما يثير الدافعية للعمل والحماس له وتحقيق التوافق والاشباع 
٠ coll‏ 


ME © orem 


توافر قدر مناسب من الصحة النفسية لهذه الشخصية ٠٠‏ فالقدرة 
على العمل والانتاجح ترتبط بالصحة النفسية للفرد € بمعنى أن قدرة الفرد 
على العمل وآأهليته للاتصاف بالشخصية المنتجة تشير الى أستمتاع الفرد 
بصحة نفسية سليمة c‏ ويرجع هذا الى الاهمية am‏ ا الس 
للشخصية الانسانية ٠ (Y)‏ 


دور ple‏ النقس الصناعى فى تنمية الشخصية المنتجة : 


ple‏ النفس الصناعى هى من أحدث الفروع التطبيقية لعلم النفس c‏ فهو 
من gl‏ القرن العشرين aaa‏ ع ا الذى يسستهدف 
رفع مستوى الكفاية الانتاجية للعامل أو لجماعة العمل « أى تحقيق الشخصية 
المنتجة . وذلك من خلال العمل على حل المشكلات الانسائية 0 
تغثى المجال المصناعى حلا Gale‏ سليما على أساس من المبادىء والمفأاهيم 
الانسانية ٠‏ ويعبارة أخرى فان ple‏ النفس الصناعى يرمى ألى تهيئة جميع 
الظروف المادية والمعنوية التى تكفل أكبر انتاج وأفضله مع الاهفتمام بتحقيق 
الاشباع المهنى للعامل مما يؤدى الى رضائه عن chee‏ ورفع كفايته الانتاجية ٠‏ 


وتتوقف الكفاية الانتاجية الى حد كبير على اتقان العامل لعمله , 
يأوسع معنى لكلمة العامل € ولا يتوقف هذا الاتقان على مجرد الإستعداد 
الفنى والاعداد المهنى لافرد أو تهيئة ظروف العمل اللائمة » بل انه برتكذ 
كذلك. الى غر ef‏ نفسية كت Geta] Me‏ م القرن satus‏ ك شهووه: تالاتا 
للعمل وللمؤسسة التى يعمل بها والتى ينيغى أن تهتم باشباع حاجاته 
الاساسية » كما ترتكز أيضا على فهم الفرد لقيمة عمله وأهميته ودوره قى 
الانتاج وارتياطه بخطة الانتاج العامة ٠‏ وما أكثر ما يكتنف ميدان الصناعة 
من مشكلات ينبغى آلا تحسم بحلول ارتجالية بل بحلول علمية سليمة تقضى 
Yate‏ أو تخفف من حدتها si‏ تحدد الوسائل الصحيحة المتى تؤدى الى ضبطها 
والسيطرة عليها ٠‏ ويمكن حصر هذه المشكلات فى ميادين ثلاثة هى : 


المناسب فى العمل gil Ju‏ يستطيع 1 بوؤديه ay cleats‏ يتناسب عع 
قدراته واستعداداته وخبراته « والذى يرضى Aie‏ ويميل الى ممارسته لأنه 


(Y)‏ فرج عبد المقادر طه . قراءات فى ple‏ النفس الصناعى ٠‏ المقاهرة : مكتبة سعيد 
aii‏ 1۹۷۳ . ف SON‏ 


ا 


موضوعات التوجيه المهنى e‏ والتأهيل المهنى للمعوقين : كما يتضمن موضوع 
للنجاح فى العمل ٠‏ 


الهندسة البشرية : ويقصد بها تكيف العمل وظروفه لتلائم العامل , 
وذلك Saath‏ عن أفضل الطرق وأيسرها "Ry.‏ العمل . وكذلك تعديل الظروف 
Ai ailj‏ للعمل كالاضاءة والتهوية وعوامل التعب والاجياد Sal gay‏ 
العمل ٠‏ 


قى المؤّسسات الانتاجية » وطرق الاتصال والتفاهم فيما بينهم وبين القائمين 
على ادارة العمل » كما تدرس القيادة الادارية واثارة دافعية العاملين وحثهم 
على الانتاج من خلال الحواقز المأدية والمعنوية ومساعدة العاملين على حل 
مشكلاتهم ٠ )١(‏ 


والانتاج » ويستهدف تنمية الشخصية النتجة من خلال المراحل الثلاث 
السابق ذكرها وسنتناول كل Ala ye‏ من هذه e in fol UM‏ من التفصيل ps‏ 


أولا : الموءامة المهنية : 
تسشهدف del oli‏ المهنية تطبيق (s JL AL‏ والحقائق النقئسية على 


المكان الملائم باستخدام الوسائل والمقاييس العلمية وهى تتضمن التوجيه 
ا مهنى é‏ والانتقاء ym‏ 1 والتدريب المهنى 2 والتاھىل المهنى 5 


)1( التوجيه المهنى > 
يرمى din gill‏ المهنى الى تحقيق عرضين . Lagd gi‏ مسا Buc‏ الأفراد على 
التكيف مع البيئة المهنية c‏ وثانيهما تيسير عملية الاقتصاد الاجتماعى عن 


, دار الكتب الجامعية‎ ٠ ) علم النفس الصناعى ( الطبعة المثالثة‎ ١ عزت راجح‎ saat (V) 
© € m Y ص‎ s. ۰ 


طريق الاستخدام الصحيح لاقوى العاملة ٠‏ ولكى نصل الى تحقيق هذين 
الغرضين ينيغى أن نسلم بان لكل فرد قدراته واستعداداته واهتماماته وميزاته 
التى اذا استطاع ادراك كنهها وكيفية استغلالها فان ذلك يعينه على أن يتوافق 
فى «lao‏ ول Lay aeg l3‏ دوي الى pla‏ لا - 


وتتلخص أهداف التوجيه المهنى Land‏ ياتى : 


— مساعدة الأفراد على تحديد الأهداف المهنية التى تتفق مع قدراتهم 
وهيولهم وحاجاتهم الاحتماعية « وكذا تدريبهم للاستعداد للعمل فى المهن 
التى اختاروها لأنفسهم e‏ ومتابعتهم SUA‏ العمل لضمان أطراد نجاحهم * 


حي ا اقات oa ids‏ الف رال pizasi seul‏ 
الأفراد فى حياتهم العملية ٠‏ 


بث الرغية فى العمل , مما يعين القرد على أن يتخذ مكانه المناسب فى المجال 
المهنى ٠‏ 

سح القن EE oo‏ الى اسا وق الفا غ فى كل تراط وه 
على الفرد والمجتمع بالفائدة , واعتبار هذا الوقت مكملا لوقت العمل الفعلى ٠‏ 


ولتحقيق هذه الأهداف نجد أن التوجيه المهنى يتضمن المراحل الآتية : 

: اختدار المهنة : وهى تتضمن‎ ١ 

اقل ea‏ ا الام dei decas dus ss‏ شيل كن جال 
على dl yale lal‏ قوف فل الواحيات اشاس eds al‏ كل MIT‏ 
وبالتالى توصيف هذه الأعمال وتحديد مستلزماتها ومقتضياتها البدنية 


والعقلية التى تؤدى الى النجاح فى العمل ٠‏ 


تحليل امکانیات الفرد من حيث قدراته واستعداداته وميوله وصفاته 
الشخصية وخيراته t‏ ياستخدام الوسائل والمقأييس العلمية ` 


— المواءمة بين مطالب الأعمال وامكانيات الفرد » حتى يمكن مسا عدة 
الشخص على اختيار العمل الذى يتلاءم مع قدراته وخبراته والذى يستطيع 
أن ينجزه بتجاح ٠٠‏ 


rae tan ES 


: فى محال عملي‎ Petre eves ES TERT ad a 
على المجال‎ ue ومعاونتهم على مواجهة التطورات الفنية والتكنولوجية التى‎ 
٠ المهنى‎ 


Y‏ المتشغيل والتوظيف : لمساعدة الفرد للحصول على العمل الذى 
يتنأ سسي هم قدراته واستعداداته والتدريب اللذى حصل i dite‏ يما $232( T‏ 


cua ر‎ qs sali الو اس‎ aul ذه طروف العمل الان‎ slo os 


: الانتقاء المهنى‎ (ux) 


ويستهدف الانتقاء المهنى اختيار أحسين فرد لأداء عمل معين : Gama‏ 
يستطيع أن ينجز قدرا من الانتاج c‏ مع بذل أقل jas‏ ممكن من الطاقة ويحقق 
Zu Cyl Lust‏ المنشودة + مع aS‏ قدن من الاشباع الميتى * ويختلف الانتقاء 
المهنى عن التوجيه المهنى من حيث أهدافهما المباشرة » وعلى الرغم من هذا 
الاختلاف بينهما من حيث الأهداف فان مراحلهما متفقة من dua‏ الاجراءات 
الال ال هة < ون لك الفرق. ف ارك اا easily.‏ 
اھا 


_— دتركن الاهتمام آثناء التوجيه المهنى بالفرد نفسه . فلديتا فى هذه 
المحالة فرد واحد وعدة وظائف أو أعمال يقوم الفرد باختيار ما يناسيه مثها ٠‏ 
Ut‏ فى الانتقاء المهنى فيتركز الاهتمام بالعمل . فلدينا هنا عمل saly‏ وعدة 
al jan‏ لاختيار أصلح الأفراد لانجاز العمل بكفاءة ٠‏ 


— وعلى الرغم من أن الوسائل المستخدمة فى العمليتين لا تختلف 
SANE si‏ اسك تفي :الوح quil‏ کی عل yell bal det‏ 
وامكانياته ثم امداده بالمعلومات المهنية اللازمة ٠‏ بينما يزداد الاهتمام بتحليل 
العمل وتحديد مواصفاته ومستلزماته SU‏ العمل المهنى ٠‏ 


, الهالمية للنشر‎ ٠ ) سيد عبد الحميد مرسى . سيكلوجية المهن ( الطبعة المرابعة‎ (Y) 
٠ ٤٦ ہے‎ Éa هن‎ . 4¥ 


m A ES 


RECTE D‏ التقمية فى الان > الان استكدامها فى 
ull dan. gi‏ يرنيظ a cle lial‏ وخم pal ule‏ عطاق el Le IM‏ 
الأمر Lal ٠‏ فى حالة الانتقاء المهنى فان استخدام الاختيارات مرتبط ياحتياجات 
ht s lotos cL‏ فاا فكو لقعم اوق مود Bas‏ 


المهنى يستهدف as A‏ من خلال المقايلة تحليل مشكلة الفرد ومعاونته على 
Lela‏ ومساعدته على التوافق مع البيئة المهنية » بينما تستهدف المقابلة فى 
الانتقاء المهنى تقييم قدرات الفرد وامكانياته لمعرقة ما يتلاءم منها مع مطالب 
العمل ٠‏ 


iiy اهنال العمل‎ Aa stall القوى‎ E اللي على‎ CT 


وعلى الرغم من وجود هذه الفروق بين العمليتين من الناحية التطبيقية 
البحتة » الا أن هذه الفروق تنعدم فى الناحية العلمية ٠ ٠‏ فالفرد وحدة متكاملة 
ولا يمكن فصل ناحيته المهنية عن نواحى التكيف الأخرى ٠‏ ومن الطبيعى أن 
دتعرض الفرد bas!‏ عملية الانتقاء de is‏ على الغمل aas dias. o6‏ 
mal ys‏ التوجيه المهنى متاحة له فى المصتم أو المؤسسة التى يعمل يها لضمان 
توافقه المهنى وتقدمه فى عمله مما Gags‏ الى رفع كفايته الانتاجية ٠‏ ويعتبر 
ما حدث فى القوات المسلحة الأمريكية منذ الحرب العالمية الثانية » وما يحدث 
حاليا فى القوات المسلحة بمختلف بلدان العالم المتقدمة € خير دليل على 
ما سبق ذكره ٠‏ فقد كان أساس عملية الانتقاء بالقوات المسلحة الامريكية 
قبول كل من يتقدم لها باستغلال برامج التوجيه والانتقاء المهنى » فقد كانت 
العملية عبارة عن » تصنيف مهنى € Vocational Classification‏ 
اللازمة وتطبيقها على المتقدمين للقوات المسلحة › ثم las‏ عملية وضع كل فرد 
فى العمل الذى بلائمه — aa pall isi‏ المهنى í‏ وبذا أمكن الإفادة C‏ القوى 
AES‏ 


( النفس‎ Me  ؟‎ ( 


: التدريب المهنى‎ (a) 


التدريب المهنى ‏ بمعناه الواسع ‏ عملية تعلم » تمكن الفرد من اتقان 
مهنته والتكيف لظروف عمله » ولا يقتصر التكيف لظروف العمل على مجرد 
اقساب الارات الفنية م يل Di oan‏ الى اكاب العادات الت اع 
والاتماهات: Rail]‏ التي ea oae‏ المجال :اليتق + c lis‏ عن الحادات 
beth,‏ هاه ssl gh Gh (pS pes uos sc TP ay pall codi‏ 
أعمال السكرتارية Y Wis‏ يقتصر على مجرد اكتساب المهارات الحركية والفنية 
e Sl‏ العفل doe‏ لب كذلك أن altus‏ الفرد gael:‏ ال العمل ف ارقات 
محددة + وعدم ترك العمل قبل مواعيد الانصراف > والمحافظة على cab gat‏ 
al Lis v nt] las od edid Tace s SEN‏ وا 
ال re‏ ا Be SMS‏ الحتراء الا 


SEE AA T EEE E EE eo poules cmi as 
: ومن هذة المشكلات‎ ٠ علاجها وحلها من خلال التدريب‎ 


R العمل‎ 

E والادوات استخد اما صحيحا‎ Y! عدم | ستخدام‎ aes 

_— كثرة الاحتكاكات والصراع فيما بين العاملين ٠‏ 

— عام الاستقرار فى العمل « وكثرة الغياب والتمارض ودوران 
العمل T‏ 


مشكلات العلاقات الانسانية » كضدف التعاون دين العاملين 
والادارة > E pug‏ العلاقات é‏ وعدم الرضا عن العمل « وضعف 
الاتصال ٠‏ 


التدريب لمجرد الصدفة البحتة » بل بدأت تتخذ الخطوات اللازمة لتنظيم برامج 
تدريبية تشتمل على مراحل العمليات التى يؤديها “العاملون فى المصئع * وعلى 


"MD LESE 


الرغم مما تتطليه هذه البرامج من تعديل متواصل palua Sarg‏ € الا أننا 
لا نستطيع أن Su‏ مقدار الفائدة التى عادت على الصناعة والكفاية الانتاجية 
مذ eti Roc ST Ea sa‏ التدرحب اليش i‏ 


ويمكن تلخيص أهم الأسباب التى تؤكد ضرورة التدريب المهنى فيما 
يآتى )١(‏ : 


acl —‏ التدريب T‏ الحصول على عمال وموظفدن أكفاء ۰ فعن 
طريقه يتمكن الفرد من أن Ji alec (ous‏ جهد وفى أقصر وقت ممكن » كما 
alas‏ الانتاج وتقل التكاليف والخسائر i‏ 


cay tll pease —‏ الى Leu‏ الخال galls aay patty‏ ++ الال 
الاحتياطات اللازمة مما يقلل من وقوع الحوادث ٠‏ 


— للتدريب أهميته فى بناء الروح المعنوية وتدعيمها ٠٠‏ فاننا ترى 
واحترامه لذاته وبالتالى يساعد على تفوقه ورقع كفادته الانتأجية ٠‏ 


س يسهل التدريب ععلية الاشراف على العمال ٠+‏ فاذا Le‏ اتم ias‏ 
فلن يكلف المشرف سوى وقتا ضئيلا لتصحيح الأخطاء الطفيفة التى تقع من 
العامل 3e‏ 24 فاح ce‏ فلس عاك ا دع PEMD REI‏ مين JU isl‏ 
tuos dus‏ الک من انهم درن ada ssl‏ كنا s‏ وهراتية عن 
ENSURE MESE IE RENTRER TES‏ 


— يساعد التدريب على التوحيد والتقنين Standardization‏ فتعليم 
باإستنباط أو alloy Ray REE‏ الخاصة فى ET ¢ 4 lac. e lal‏ بمكن Dax yi‏ 
ااا كل ممست ا ios‏ عدا Ee eee‏ 


المؤوسسة * 


E. Ghizelli, and C. Brown Personnel and Industrial (Y) 
Psychology (2nd ed.) New York: McGraw-Hill, 1955, Ch. 7. 


zx 5 us 


م بعثبر التدريب مكملا لوسائل الانتقاء والتشغيل ٠٠‏ فما pla‏ هدف 
الانتقاء هو الحصول على عمال صالحين فان التدريب هو الوسيلة gi M‏ 
لزيادة كفاءة العمال وصلاحيتهم ٠‏ 


)>( التأهدل ا مهنى : 


مع ازدهار الصناعة ونموها تنش يعض المشكلات ٠٠‏ فلا تخلى صناعة 
من بعض الحوادث الناشئة عن استخدام الآلات ٠٠‏ والتطور التكنولوجى ٠‏ 
وتترك هذه الحوادث وراءها يعض الضحايا ممن شاء سوء طالعهم أن يصابوا 
أثناء العمل سواء لاهمالهم أو بحكم المقضاء والقدر » وكثيرا ما تقعدهم هذه 
الاصابة عن العودة الى مزاولة أعمالهم الأصلية ply ٠‏ يغفل أصحاب الشأن 
عن هذه الناحية » فوضعوا نصب أعينهم رعاية من تعجزهم GUI‏ وتقعدهم 
عن مزاولة العمل لفترات طالت أم قصرت ٠‏ فانشئت لذلك مراكز التاهيل المهنى 
ومكاتب التأهيل ووضعت التشريعات والقوانين لتشغيل المعوقين بعد تأهيلهم 
حتى يرد اليهم اعتبارهم ويعودو! الى buf, ai em‏ منتجين مستقلين 
ويسهمون فى رفع الكفاية الانتاجية بالمجتمع ٠‏ 


قلخن فلا Gadel! pl ial le dead! qi ciel aal!‏ المعو 
وتقددره والتعامل معه كوحدة متكاملة قائمة يذاتها 2 والاعتراف يقدرته على 
التوافق بالنسبة لظروف العمل المتاحة له فى المجال المهنى بعد اعداده لذلك ٠‏ 
وتستهدف هذه الفلسفة أيضا التسليم بميدا الاستفادة من هذا الشخص كفرد 
منتج مستقل بذاته ٠‏ وعلينا أن ننظر الى برامج التأهيل المهنى للمعوقين على 
أساس انها ترمى الى توجيههم ورد اعتبارهم فى المجتمع › وأنها تعمل على 
تنمية استعداداتهم ومواهبهم وامكانياتهم واستغلالها فيما يمود عليهم وعلى 
المجتمع بالمنفعة الكاملة ٠ )١(‏ 


وتقوم برامج التاهيل على Gael‏ فنية يتعاون فيها فريق من الاخصائيين 
فى النواحى المطبية والمهنية والنفسية والاجتماعية والتعليمية وغيرها ٠‏ 
ويستهدف pail‏ المهنى معاونة الفرد الذى أصيب بعجز كلى أو جزئى على 
الاشتغال فى العمل الذى Aa‏ فى حدود قدراته وأمكانياته يحالتة بعد 
الاصابة . ومساعدته على تحقيق التوافق النفسى والاجتماعى والاقتصادى 
بالنسية للظروف المحيطة به فى المجتمع ٠‏ 


: Bp alll! ٠ ) سيد عبد الحميد مرسى . التوجده المهنى إذوى العاهات ( ترجمة‎ (Y) 


* ات‎ ga «c 1495 2 abel) فؤسسة‎ 


"E du ىت‎ 


ودتضصمن ilac‏ التأهدل Lex‏ سبع خطوات رئيسية p‏ اليها la ian.‏ 


العشور على الحالات ( الحصر ) : ينيغى أن نعثر على حالات 
الصابين وحصرها بمجرد الاصابة حتى تبدا عملية التأهيل بأسرع ما يمكن 
uS‏ نضمن نجاحها ٠‏ فللعدور على الحالات وحصرها أهمية كبرى دن حيث 
الأشخاص المستفيدين وكذلك فى نوع الذسدمات التى تقدم لهم ٠‏ وترتبط 
الطريقة الك سيفيد مها الشقص E EE ga‏ الاق uil‏ عمق 
RENDERE E‏ اننا فى ا کا sada,‏ الرارة 
لرور الأيام المليئة بالصدمات والبطالة والتعطيل » وتختلف آماله فى النجساح 
عما كانت عليه من سنين مضت وقت أن كان يحدوه الامل والثقة والطموح ٠‏ 
كنا انها قر فى bar Cosi Sai og‏ ا اللقل اف من Gul‏ 
المراهق أو الراشد M‏ أن كلا منهم يمثل عاهات متفاوتة » ولذلك تختلف 
أمكانيات fat‏ كل مذهم ٠‏ 


مركز chat‏ بقوم الطبيب المختص بتشخنيص حالته وتحديد نوع العجز 
ودرجده col,‏ اللازم I; í‏ 4 85 الطدية التى يحتاح "mU‏ والخدمات 
الساعدة اا الي ب ا الكامية dG‏ و 
مؤسسات ومراكز التأهيل يتعاون مع الطبيب خبير للأجهزة التعويضية لتقرير 
نوع الجهان اللازم للشخص المعوق ٠‏ وخبير للعلاج الطبيعى لتحديد نوع 
العلاج الطبيعى el‏ للمعوق ٠ Adag‏ وأخصاتى تأهيل اتنسيق الخدمات 
اللازمة للفرد « Glial,‏ اجتماعى لتابعة A4‏ التوصيات ٠‏ 


— التوجيه المهنى والارشاد النفسى : يبدأ التوجيه والارشاد منذ المقايلة 
لار اتوق رن اقام غب التامل. أ أن الوخد بان الف 
طوال مرحلة الكشف عن قدرات المعوق واستعداداته وميوله عن طريق ALLL)‏ 
الاخ واسعكداء وسائ E al ell‏ ودر انا اريت التساكسي 
والمهنى » حتى يمكن معاونته على وضع خطة التأهيل التى يشترك الفرد المعوق 
فى اعدادها وتنفيذها > 


(Y)‏ سيد عبد الحميد مرسى uuu s‏ التاهيل المهتى ( ترجمة ) . القاشرة : (iS.‏ النهضة 
OE LU ell‏ 


——À 20 


س اشتعادة الطاقة Atal‏ : وتشمل هذه المرحلة الخدعات الطبية وما 
يلحق بها من العلاج الطبيعى التى تقلل من العجز وتحد من أثره حتى لايعطل 
الفرد عن العمل والانتاح ٠‏ ولهذه الخدمات أهميتها حيث انها : 


» ( &sle Yl ) da Ll ومدآه وعلاقته‎ peu تقرر طب وة‎ (i) 
٠ (ب) تقرر الشفاء البدنى المحتمل‎ 
٠ تدل على مقدار ما يحتاج اليه المعوق من ارشاد نفسى‎ (a) 


(a)‏ تشير الى الوظائف التى يمكن أن يشغلها المعوق . وذلك بتوضيح 
المخاطر all‏ يتعرض لها وظروف العمل التى تلائمه والنشاط pall‏ الذى 
يستطيع المعوق أن يبذله ٠‏ 


۰ المعوق‎ TRI z Gas T الي الخدمات‎ ees ( A) 


— التدريب المهنى : ويتلخص فى اتاحة الفرصة للمعوقين حتى 
بالاعمال المثمرة الملائمة لحالاتهم واستغلال امكانياتهم ومؤهلاتهم وخيراتهم 
فى ضوء مقتضيات المهن وامكانيات التشغيل ٠‏ 


i5, EY! gt TAY) كارف‎ Gaal تقوم‎ Tas] solas ull s pal 
* الخدمات‎ 


— التشغيل : ويقصد به توفير أنواع العمل الملائم للمعوقين بعد اتمام 
تدريبهم حسب ما تسمح به Ube‏ السوق المهنية وامكاذيات التوظيف > قاختيار 
الوظيفة اللائمة جزء هام من عملية التأهيل c‏ ويجب أن يتم على أساس 
المواءمة بين مقتضيات العمل والطاقة البدنية لامعوقين وامكانياتهم العقلية 
والمهنية ٠‏ 

وقبل أن نختتم مناقشتنا للتأهيل المهنى يبدو من المفيد أن نفرق بين 
كلمتى » Disability « 52all‏ » والعاهة « ) الاعاقة ( Handicap‏ 
فالعجز حالة من الضرر أو التعطيل ‏ البدنى أو الغضلى ‏ ذات صورة 
Rae gai pa‏ بتكن lala s Fale‏ وتش ها تتعرفة طبيب + فهى بالشترورة sgh‏ 
طبى أو عضوى ء LL‏ العاهة ) الاعاقة ( فهى النتيجة المجمعة للعوائق 


حر ديت 


والعقيات التى يسببها العجز بحيث تتداخل بين aill‏ وأقصى مستوى وظيفى 
للتغلب على عاهته )١(‏ * 


ثانيا : الهندسة البشرية : 


اذا كانت المواءمة تعنى بتكييف الفرد لعمله عن طريق التوجيه والتدريب 
والتأهيل المهنى . فان الهندسة البشرية تعنى بتكييف العمل العامل يأوسع 
عا تحمله من معنى ٠‏ ومن أهداف الهندسة البشرية ما يأتى : 


— تخسن طرق elt‏ العمل اق uns. (plains‏ كلاقم العامل + وتكن ذاه 
عق لريق adl olas‏ الى al Musis us‏ اماد eal call‏ غر iss]:‏ 
Aa pious NIST‏ كل niga‏ 


— تصميم الآلات ol gully‏ اى تعديلها حيث يمكن استخدامها بالطريقة 
التى تزيد من الانتاجية وتقلل من بذل الجهد ٠‏ 


يجدها حين يحتاج اليها بسهولة وسرعة دون أن يضيع وقتا طويلا أو يبذل 
جهدا كبيرا للحصول عليها ٠‏ 


dat. jal ae dob الى‎ E اا لفقل‎ a uas. 
يتيعى‎ T du ih) والكشف عن الاوضاع الجسمية‎ ( aati TR الانتاج‎ 
٠ أن بتخذها العامل أثناء عمله‎ 


— دراسة الظروف الفيزيقية ) البيئية ( الملزئمة للعمل t‏ وأسياب 
ELS T‏ الخرانة راخراء RM TRADERE TS‏ 


وستناقش فيمأ لي الطظروف البيئية للعمل ‘ وحوادث العمل والامن 
الصناعى ٠‏ 


—— سسا سس‎ M — € —— a —— م‎ ree 


B. Wright, Physical Disability: A Psychological (Y) 
Approach. New York: Harper, 1960, p..9. 


E A ee 


)1( الظروف البيئية العمل : 


تتوقف انتاجية الفرد على عوامل داخلية وخارحية ٠‏ * فمن العوامل 
الداخلية أو الشخصية قدرات الفرد واستعداداته وميزاته الشخصية وقوة 
دوافعه وخبراته ٠‏ ومن العوامل الخارجية الظروف البيئية التى تحيط به فى 
عماه كالاضاءة والتهوية والضوضاء ٠‏ 


الإأضاءة : 


Wanian على برقع‎ diee pus SE LE 
جهد » كما أن الاضاءة السيئة تثير فى نفوس الكثيرين الشعور بالانقباض‎ 
والاضاءة‎ ٠ وتؤدى الى ارهاق البصر وزيادة التعب والوقوع فى الخطا‎ 
الرقابة على‎ Jess  هتقدو علاوة على أنها تزيد من مقدار الانتاج‎  ةمئالملا‎ 
cibo, < من الخو انين‎ 4: M gis: sal aay .مين الان‎ uis oot 
أضاءة وك لعل عفدن لل‎ tt من عمل الى اشر م فنا‎ Pest الأشناءة‎ 
٠ كذلك بالنسبة لعمل آخر أو لعامل آخر‎ 


Gale.‏ كان ia Jui‏ اعام الى كت اکر ين الود يبوكلا تقب 
العامل فى السن ٠ dibus IY as Se Cela e iss‏ ولك مكح SHUN‏ من 
شدة الاضاءة ينبغى أن تقترن بتوزيع متجانس للضوء حتى Y‏ تكون مصدر 
اضطراب للعمل وازعاج للعامل ٠‏ ومن GLa‏ اليقع الناصعة فى مجال البصر c‏ 
eT lae,‏ الخاطف أن cutie cd‏ من lata‏ ممل أن سب SIS‏ 
للعين ونقصا فى الكفاية البصرية . ومما يسيب اجهاد العين اضطرار العامل 
أن ينتقل open‏ سريعا من أشياء ناصعة الى أخرى معتمة أو التعرض 
لومضات سريعة من الضوء ٠‏ ويعتبر الضوء غير المباشر خير وسيلة تكفل 
الاضاءة المتجانسة ٠‏ 


: dag gil) 


ان العمل فى مكان سىء الثهوية يؤدى الى الشعور بالنعاس والخمول 
والتعن و الخ و الك ٠‏ وق اترتت eagles‏ أن الأكان الكحارة اسي 
التهوية ترجع اساسا الى ركود الهواء وما يترتب عليه من ارتفاع درجتى 
الهراوة Xa gla oll y‏ ها تفي dee‏ فلن pusall‏ التقلس من عر ارقة BGM‏ 
فيختل توازنه ٠‏ كما دلت التجارب على أن الظروف المثلى لكل عن العمل 


Em‏ عد 


الجسمى والعقلى هى ٠١‏ درجة مئوية ورطوبة قدرها ٠١‏ فى GUI‏ » كمأ دلت 
فح GUN DY‏ و حي الكوارة و a‏ يلق fi‏ امارد ei‏ 
تذل الجهرة osse]‏ لكنه له مودو deals [556 cell cA. ca‏ خاد 
افا كان الاقم إلى الع RE RT‏ 


الضوضاء : 


تشير البحوث ill‏ أن a‏ الضوضاء ‏ من dus‏ هى عامل من عبج 
مشتت للانتباه — يتوقف على نوع الضوضاء ونوع العمل ووجهة نظر الفرد 
بالنسبة للضوضاء ٠‏ فالضوضاء المتصلة قد لا يكون لها أثر ضار »2 فى حين 
أن الضوضاء المتقطعة أو غير المألوفة قد يدون أثرها ضارا « fal,‏ هذا برجع 
الى هيل الفرد الى التكيف للمنيهات المستمرة المتصلة ٠‏ 


Ee) ies‏ النقلية بره دا ات li‏ اکر هنا كاك ا 
ulcus S abad] S s a‏ لكري نقد ual‏ ان تاقرو الا 
علي القرة. cle tl on‏ و غود Loyola‏ بالف ad‏ هاذا كان gos‏ 
fall Ty Us‏ كوخا االات LO a Vn‏ .راكنا giard V5‏ 
se eias‏ له في di oes «aus‏ فيه إن yenit eas tisse‏ 
قود الى eal aie‏ العادل dabo‏ ها iac caudis‏ 


: حوادث العمل والأمن الصتاعى‎ (ui) 


تعتبر الحوادث مشكلة خطيرة تواجه المسئولين فى كل المجتمعات ٠‏ 
حيث تسهم طبيعة هذه المرحلة وظروفها فى تعرض العاملين بشكل متزايد 
لأخطار العمل الناجمة عن الآلات والتكنولوجيا الحديثة ٠‏ 


والحادئة فى La Uaa‏ شی ذلك الحدث gall‏ يقع دون سايق توفع qa‏ 


aie‏ أضوار قد تصيب الشخض او gad)‏ أو المعدات ةو المنتلكات أو كل ذلك 
معأ أو بعضه x‏ وتختلف الحوادث من Sus‏ طبيعتها Gab ua,‏ وآثارها هن 


A. Anastasi; Fields of Applied Psychology. New- () 
York: McGraw-Hill, 1964, p. 201. 


ESL Pe 


مهنة TEREN‏ وهن موقف لآخر وفقا لظروف حدوكها والعوامل المختافة التى 
أسهمت oat, Gad‏ الميها ٠‏ 


وتقدر الخسائر المباشرة لكل اصابة فى جمهورية مصر العربية gaa:‏ 


YO‏ جنيها وهى متوسط ما يتكلفه تأمين اصايات العمل لكل مصاب gage‏ عليه 
من حيث العلاج والمعونة المالية SUM‏ العلاج والتعويض النقدى أو المعاش 
Jod gall‏ بالنسية للعجزة ثم لأسرهم أو معاش id (Y) ala oll‏ 


ويضاف الى هذه الخسائر المباشرة للاصاية تلك الخسائر غير المباشرة 


أبضا والتى تمثل « قيمة ما يضيع على الانتاج كنتيجة لحادث العمل » , 
وكلخص عورال فا المساء فن نا + 


الانتاج الضائع نتيجة تجمع العمال لمشاهدة الحادث ومعاوئة المصاى ٠‏ 
oy!‏ - الفاقد نتيجة توقف العمل بعد وقوع الحادث وصعويبة العودة الى 
آلا 


الانتاج الضائع نتيجة تحقيق Salal]‏ واجراءات نقل المصاب هن مكان 
٠ Soll‏ 


نفقات coy Yi TT La‏ عن عطل أو als‏ وكذأ المواد الخام اللصنوعة 


نتيجة الحادث 5 


الآثار المترتبة على الحادث وعدم امكانية الوفاء بالتزامات الانتاح 
المقررة فى الخطة ٠‏ 


أجراءات الآثار القضائية التى تترتب على الحادث ٠‏ 


(Y)‏ محمد محمد عبد اللطيف , تنظيم الأمن المصناعى بال منشئات GUS ٠‏ العمل » العدد 


9 ge «MW Rugs tt 


S E 


وتقدر هذه الخسائر غير المباشرة dais YYo gab‏ لكل NIU‏ 
المتوسط ٠ )١(‏ 


وقد لوحظ أنه على الرغم من أن العمال يتعرضون لنفس ظروف العمل 
ومخاطره الا agi‏ يختلفون فيما بينهم من حيث عدد الحوادث التى يتعرضون 
ليا * وقي sis al osa‏ هذ | NGA‏ تكن Gi sli‏ تكتشا عن تفاعل Pas‏ 
Lal e.‏ عتشتبابكة © Jal gall lags‏ اللاخضحية ار tA‏ التن ull emo‏ 
الكتفهن فة :.وهتاك العواعل os dE waco‏ عن 558 الحمل + 
ومما يجدر ذكره أن العوامل الخارجية وحدها أو الداخلية ( الشخصية ) 
وحدها قد لا تؤدى الى تكرار الحوادث الا فى حالات قليلة » ولكن تضاقفر 
العوامل الداخلية مع الخارجية هو ما wags‏ الى وقوع الحوادث وتكرارها 
بنسبة كبيرة (؟) ٠‏ 


وآشارت البحوث الى أن al gall‏ أو الاسباب الرئيسية الخارجية 
لحوادث الصناعة تتلخص فى : طريقة تناول المواد والأدوات » وسقوط المواد 
والادوات : والتعثر والسقوط والانزلاق ٠‏ والاصطدام « والحروق « وقيادة 
السيارات » وادارة الآلات » والكهرياء . والغاز » وغيرها * ومن ناحية أخرى 
أشارت المبحوث الى أن العوامل RIAM‏ أو الشدخصية ( الداخلية ) للحوادث 
تتلخص فى : عدم ادراك الخطأ المحتمل » الخطأ فى تقدير المسافة » السرعة e‏ 
الاندفاع > عدم تقدير ٠ dal Sut f‏ عدم الرقظة أو i shiyi‏ اأعصبدة والقلق 
والخوف » عيوب الابصار » الامراض الجسمية » بطء الاستجابة ¢ الضيق 
والاكتئاب » تقدم السن . سوء توزيع الانتياه 2 وقلة الخيرة ٠‏ 


وقد نشر « دافيدز وماهونى « Davids and Mahoney‏ بحثهما قى ` 
عام ۹١۷‏ عن ديناميات الشخصية والقابلية للحوادث ٠‏ وفى مقدمته اشارا 
المى أن الفضل انما یرجم المى « فرويد » Freud‏ فى تنديه علماء النقفس الى 
حقيقة أن الدوافع اللاشعورية تاعب الدور الأساسى فى تحديد ما يقع للفرد 
من أحداث يومية ٠‏ وأن هناك فكرة شائعة فى ميادين ale‏ النفس والطب 
النفسى ترى أن الحوادث فى الغالب ليست مجرد صدفة › ولكنها ترتبط بطريقة 
ما بعوامل دينامية داخل الفرد Gly ٠‏ من المعتقد أن سمات الشخصية 


(Y)‏ محمد عماد الدين اسماعيل وآخرون ( ترجمة ) ٠‏ علم النفس فى الصناعة ٠‏ القاهرة 
مؤسنسة الحلبى MW;‏ عن WY‏ ب ٠ VYY‏ 


e m 


والانفعالات والاتجاهات والعناصر الدافعة الأخرى انما تكمن وراء حقيقة 
ما هر معروف من أن بعض الاقفراد يبدون خضوعا غير عادى للحظ العاثر 
والفشل والحوادث ٠‏ وقد استخدم الباحثان اختبارا اسقاطيا لدراسة 236 
الاتجاهات والخصيائص الشخصية على القابلية الحوادث ٠‏ اقياس الصفات 
Lol‏ : التفاوّل › الثقة . التمركز حول الذات . التمركز حول اأجماعة e‏ 
الارتياب والشك . التشاؤم ٠‏ القلق › الاكتئاب © الاتجاه السلبى نحو العمل ٠‏ 
واتضح من نتائج Gall‏ أن الجماعة ذات الحوادث كانت درجاتها اقل بشكل 
واضح فى السمات الشخصية الايجابية والمرغوب فيها اجتماعيا » كما اتضح 
Uu‏ أن هذه الجماعة حصلت على درجات أعلى فى السمات الشخصية 
السلبية ٠ )١(‏ 


وفى ضوء la‏ أسفرت عنه بحوث الاستهداف للحوادث دمكن أن نفترض 

) IIR 
هناك علاقة بين استهداف الفرد للحوادث ويبعض نواحى الشخصية‎ » 

|I dou) ونك‎ > X كن‎ ell اهي الأدراكنة والسلوك الخ ب‎ all, 

الغرض فيما ياتى : 

__ هتاك علاقة بين درحة » القلق aic a‏ الفرد واستهدافه للحوادث 5 

__ هناك علاقة بين درحة » الخوف » عند الفرد واستهدافه للحوادث > 

ل هناك علاقة بين das‏ » الاكتئاب 4 Jic‏ الفرد واستهدافه للحوادث 5 

حب تاك عاف نمق در الات الال @ عك all‏ 93 واستذاف 
Sul gall‏ 

٠ Sal gall استعداد القرد للعمل » واستهدافه‎ « dood هناك علاقة يدن‎ o 
التوافق الشخصى « وعلاقته‎ y الفروض تكون فى مجموعها ناحية‎ AT P 

ERREUR SEE ESI‏ الفعزوطن Sales Sasi‏ بال ا خي 

الأذراكنة والسلوك الحي. كن النمر E‏ 


_— هناك علاقة بين زمن » الرجع 6 عند الفرد واستهدافه ألحوادث 
A. Davids, and J. Mahoney, «Personality Dynamies (Y)‏ 


and Accident Proneness in an Industrial Setfing.» J. Applied 
Psycol, 1957, 41, 303—308. 


oun‏ 8 8 عد 


x (Y) Sol gall علاقة بين درجة « الكفاءة المهنية » لافرد واستهدافه‎ dia 


مما تقدم يتضح لنا أن العوامل الشخصية تقوم بدور هام فى وقوع 
Ble MENS OPER PEST‏ الوا فى عا ERN URN‏ 
الف aa‏ لاال اتر > ولاف الى ذلك 22:55:51 
برام للامن الصاح ق الساكرى ااا اة E‏ + ولد لكان 
adi‏ عي cadit s‏ اليد ol Ge Sassi‏ ومن gibi et a‏ 
الصناعى ما ياتى : 


س تحليسل أسياب الحوادث وظروفها وتصنيفها من حيث نوعها للامن 
الصناعى من تخصصات مختلفة Ha‏ الاخصائی اأنقسى 9 Cd | C$ pina‏ 
وأسبايها ونتائجها ٠‏ 

— الفحص الدورى المستمر للآلات Yl,‏ $42 والمعدات للتاكد من سلامتها . 

حك الاشراف على الظروف البيشية للعمل والتاكد من ملاء متها للعاملين * 

س نشر الوعى الوقائى بين العاملين لتبصيرهم بمخاطر العمل وحثهم على 
اتيا ع تعليمات الأمن الصناعى * 

الاهتمام بانتقاء العاملين وصدتهم 22.93( فترات الراحة S‏ 
xk‏ عاد جار 
ثالثا : العلاقات الانسانية : 
TE TNR RENCONTRE ES‏ 
قن جم انوع الا ات codes nace‏ الال اا ا أن اااي 
coto oh cada‏ وتاه هذا التفاعل tale Bey‏ ف glee‏ لحيل 


السلوك البشرى c‏ بل تحاول أن تقوم بدور فعال حيال هذا السلوك حتى يتم 
الحصول على نتائج مثمرة مقنعة ٠‏ 


V. Raymond, «Psychological causes of Work Acci- 40 
dents and Their Prevention.» Psychological Abst., 90, 1956, 161. 


E M 


RS :ونك لكات‎ We Oop o adl: دات عضر‎ Uy aaa 
ضرورة الاهتمام بها وابرازها حتى تسير جنبا الى جنب مع التطور الذى‎ 
٠ حدث فى المجالات التكنولوجية‎ 


—— شجع العامل نقسة T‏ تحسين اسلوب العلاقات t^ ality!‏ ققد بدا 


eda‏ بالتعليم والتدريب وممارسة الاسلوب laa 4 "a‏ شجعة على 
الاستجابة لأساليب العلاقات الانسانية الحديثة كالمشاركة والاتصال ٠‏ 


كانت المبحوث التى قام يها رواد العلاقات الانسانية رائدا للمشتغلين فى 
مجال العلاقات الانسانية ٠‏ وكان لهذه البحوث أهميتها المقنعة حدث انها 
طيقت فى المجال المهنى على أساس واقعى . مما أمد Slay‏ الادارة 
بالمفاهيم والوسائل التى يمكن استخدامها فى تنمية العلاقات الانسانية ٠‏ 


— ان atas‏ تكاليف الانتاجح تجعل المديرين يحاولون الاستفادة من القوى 
العاملة الى أقصى مدى . ولا يمكن تحقيق ذلك الا من خلال العلاقات 
ail sy]‏ السليمة ٠‏ وهنا تلعب الحوافز المادية والمعنوية دورا هاما 
كمثيرات للعاملين تدفعهم الى رفع كفايتهم الاذتاجية ٠ )١(‏ 


المفاهدم الأساسية للعلاقات الانسائية : 
— مدقن ea Gl am‏ اا WL dod‏ الكوكة لها قينا uf‏ + 
— الدوافع النفسية والاجتماعية e‏ الفردية والجماعية ٠‏ 
ب aca d]‏ و nl all‏ ال فجن al gil gal‏ * 
السلطة » من حيث مصادرها وتوزيعها واستخدامها ٠‏ 
— اتخاذ القرارات ٠‏ 
س ال :اق ality ae‏ وى vaste‏ 


(Y)‏ سيد عبد الحعيد مرسى c‏ ومحمد اسماعيل يوسف ( ترجة ) , السلوك الانسانى فى 
العمل ٠‏ القاهرة : دار Lap‏ مصر 2غ JAYE‏ . ص ٠ Y — M‏ 


m— € 


— القيادة : 93 Lge‏ وكفايتها * 
الاطار الاجتماعى الذى تعمل فيه الادارة ٠‏ 
الفروق الفردية ٠‏ 
الكرامة الانسائية ٠ (Y)‏ 

خاتمة : 
Í ga pia‏ بأبحاتهم التى تستهدف حل المشكلات التى سبق مناقشتها ٠‏ ولكن 
بعض التحذير والتحديد هنا له أهميته ٠٠١‏ فقد تشعب ale‏ النفس وتعددت 
ولذا فان الأمانة العلمية تقتضى الا نرتجل المعارف وندرسها فى مجال الانتاج . 
UR CET‏ ار ااا رال TIO ME‏ 
اليها الدول الأخرى Uis ٠‏ قد لا يكون هناك خلاف على المماديىء والأسس 
العلمية . ولكن التطبيق يستلزم الكثير من التروى والحرص والبحث المستمر 
والاستبصار TUM ٠‏ الأخصائى النفسى أن يكون oath)‏ المبدا القائل بالاقتياس 
والتعديل والمتدقيق والمواءمة . وليس التبنى أو النقل الكامل gi‏ المحاكاة 
والتقليد ٠‏ 


Kk Kk xk 
الخلا ةة‎ 
: بتلخص ما سبق مناقشته فى هذا الفصل فى النقاط الآتية‎ 


plo مجتمع انتاجى + وهى تحور‎ US! الكفاية الانتاجية دف أساسى‎ Y 
من أجود نوع » فى أقصر‎ e النفس الصناعى › وتتمثل فى اكبر انتاجية‎ 
وتتميز‎ ٠ بآقل مجهود وتكلفة » مع أكبر قدر من الاشباع المهنى‎ ٠ وقت‎ 
الشخصية المنتجة بالآتى : أن يكون انتاجها متميزا من حيث الكم‎ 


(Y)‏ سلف dac‏ الحميد هر سی : « العلاقات الانسائية T‏ مجال fay]‏ & « دراسات فى العلوم 
السلوكية فى مجال الادارة * القاهرة : المعهد القومى للادارة العليا . ١۷١۰‏ 2 ص ٠ ١5‏ 


zs EV کے‎ 


للمرءوسين ادارة رشيدة ٠‏ 


يتلخص دور عام النقفس الصناعى من حيث تنمية الشخصية المنتجة فى 

a odi 

)1( المواءمة المهئنية col‏ تكديف الشخص لعمله 2 وهى تشمل الانتقاء 
المهنى . والتوجيه المهنى 6 والتدريب المهنى à‏ والتآهيل المهنى ٠‏ 


e الهندسة البشرية ويقصد بها تكييف ظروف العمل اتلائم العامل‎ (o5) 
وحوادث العمل والأمن‎ c وتشمل تعديل الظروف الفيزيقية للعمل‎ 
٠ الصناعى‎ 


المعنوية » وطرق الاتصال © والقيادة والاشراف › وتفويض 


EAN 


Y 


مراجع essi]‏ الأول 


١ ( ILLI] المنفس الصتاعى ر الطبعة‎ ale : أحمد عزت راجح‎ 
iV: ex sa bal] la 


سيد عيد الحميد مرسى : التوجيه المهنى لذوى العاهات ( ترجمة ) ٠‏ 
القاهرة : مؤسسية SJBLUCLEP THEN,‏ 


eM iul dung! Aui. 


دن فو اجه مرن ااا E usd‏ كمال iaceat‏ 
دراسات فی العلوم السلوكة فى مجال الادارة ٠‏ القاهرة : spall‏ 
"xu‏ للادارة العليا ¢ ¥ ٠.‏ 


سيد عبد الحميد مرسى : سيكلوجية المهن ( الطبعة الرابعة ) ٠‏ القاهرة ٠‏ 


فى العمل ) dea‏ ( , القاهرة : دار نهضة مصر € ¥ > 


فرج عبد القادر طه : قراءات فى ple‏ النفس الصتاعى ٠‏ القاهرة : 
مكتية سعيد ٠. VAVY € aly‏ 


› القاهرة : مؤسسة الحلبى‎ ٠ ) النفس فى الصناعة ( ترجمة‎ ade 
e \VANV 


محمد محمد عبد اللطيف : تنظيم الآمن الصناعى بالمنشآت ٠‏ كتاب 
العمل , العدن ct‏ دونره ¥ ٠.‏ 
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الياب الثانى 


© تحليل العمل : تعريفه وأهدافه ومصادر 
اليبانات ٠‏ 


© الخطوات العملية لتحليل العمل ٠‏ 


? توصدف الأعمال ومواصقاتها‎ e 


-. OV ب‎ 


E] 


eU الفصل‎ 


تحليل العمل 


تعريفه وأهدافه ومصادر البدانات 


تلعب المعلومات المهنية دورا هاما فى حياة الأفراد والمجتمعات ٠٠‏ ومهما 
بلغت هذه المعلومات من التفصيل والايضاح أو الضالة فانها تؤثر يصفة 
عامة على سياسة التخديم بالمؤسسات والمصانع € فهى تحدد مستقبل الفرد 
Ah,‏ على اختياره المهنى كما قد تؤئر على palin‏ الدراسة والتدريب فى 
المصانع والمؤسسات والمنشآت التعليمية ٠‏ وتشمل المعلومات المهنية البيانات 
الواضحة الدقيقة عن الأعمال والمهن das‏ تكون منسقة وعقذنة بالطريقة T‏ 
تجعل استخدامها فى مختلف الأغراض ميسورا ٠‏ 


ويجب أن تحصل على المعلومات المهنية من مصادرها الآساسية » سواء 
كان ذلك فى المجال الصناعى أو التجارى أو الحكومى أو فى أى مجال مهنى 
DECRE PISTE UICE ETE METUS. BETTER CER‏ 
تستفيد المؤسسة أو المصنع هن المعلومات nigh!‏ عن الأعمال المختلفة لوضصع 
سياسة الانتقاء والتدريب والتخديم والنقل والترقيات وتقدير الأجور وادارة 
الرجال وغير ذلك » كما تستخدم هذه المعاومات فى مكاتب الارشاد النقسى 
والتوجيه المهنى لتوجيه الأفراد الى الأعمال التى تلائمهم كما تؤدى فى النهاية 
الى وضع الرجل المناسب فى العمل الملائم ٠‏ 


Worker وتجليل العامل‎ Job Analysis العمل‎ (las ويعتبر‎ 

Analysis‏ من المستلزمات الأساسية للتغلب على مشكلات الأفراد قى أى 
موّسسة سوام أكانت هدد المؤسسة صغيرة Y‏ كيديرة : dale‏ أم خاصة E‏ 
ولا دتستى Jla‏ الادارة أو السئولين عن VE‏ الأفراد أن يؤدو! عملهم 
يكفاءة ما لم تكن تحت eo‏ معلومات كاقية عن الأعمال والوظائف التى 
تشتمل عليها المؤسسات التى يعملون يها ٠‏ ولذا فان الخطوة الأساسة 
للتغلب على مشكلات التخديم GG‏ فى شكل تحليل للأعمال ااتى تضمنہا 


j المؤسيسة‎ 


"us 


تحليل المعمل وتحليل Jalal!‏ 


تعريف المصطلحات : 

ارادا Rein suis cil oe asd ily es‏ 
و « المهنة » فى مختلف المؤسسات والمصائع c‏ وهى تستخدم فى بعض الأحيان 
oua] aue‏ كنا ی ya‏ عاو ای Chad‏ على diga diss‏ متايه + 
وفيما يلى تعريف للمصطلحات المستخدمة A‏ 834 عن » شارتل € (V)‏ 
Shartle‏ وادارة التخديم بالولايات المتحدة الأمريكية U.S. Employment (Y)‏ 
Service‏ . 


: ‘Duty, Task الواجب‎ ١ 


هى كل موقف ييذل فيه مجهود بشرى لتحقيق. غرض Gare‏ — 
المجهود بدنيا مثل رفع ثقل › أو Jia Llic‏ تصميم منهج أو وضع خطة ٠‏ 
jos‏ الد ل د pa soir ob rer Come‏ ب من السكون؟ الى id‏ 
هثلا . أو لصيانته » أو لابقائه فى وضع معين * كما قد يكون الثىء Lin pala‏ 
كالآلات والأدوات المستخدمة » أو غير علموس كالكلمات Vly‏ والأقكار ٠‏ 
pees‏ القت 28830 ون diti cose‏ قات باتكا العمل + 


: الوظفة‎ Y 


Lan Mia‏ الوظيقة ٠‏ فالوظيقة اذن فى عر Da‏ الواجيات. والسترليات 
التى تتطلب تخصيص فرد للقيام بها bo sy ٠‏ هذه الواجبات بعضها ببعض 
لأداء عمل معين ٠٠‏ كوظيفة الكاتب على الآلة الكاتبة ٠‏ ولذا فيمكن القول بان 


C.C. Shartle : Occupational Information : Its (*) 
Develepment and Application (second edition). New York: 
Prentice-Hall, 1952. pp. 25-26. : 


USES : Training and Reference Manual for Job (y) 
Analysis. (Washington, D.C. : Government Printing Office, 1944). 
EC 


e E uz 


والعمال يها ٠‏ 


۳ العمل : 


شن محر Ae‏ هخ لوقاف اة اراح ات ار ال کے ا 
تغطيتها جميعا فى تحليل واحد ٠‏ ولاغراض التحليل يفترض المحلل أن فردا 
lan y‏ يقوم باداء العمل على الرغم من احتوائه على عدة وظائف ٠‏ مثل عمل 
السكرتارية حيث يشمل استخدام الآلة الكاتية واانسخ والاختزال والاستقبال 


٠ الخ‎ ٠٠ 
: ب المهنة‎ É 


T‏ مجموعة من الأعمال Ls Aga Lill‏ ننتمی T‏ عائلة واحدة b‏ كمهنة 
الأعمال الكتابية التى تضم أعمال السكرتارية والحسابات والمحاسبة ٠‏ 


. ell 


مقارنة بدن Jai‏ العمل وتحادل العادل : 


يعثى « تحليل العمل » بالأساليب والاجراءات والوسائل المستخدمة فى 
جمع المعلومات والديانات المتعلقة بطبيعة العمل وظروفه ٠‏ بينما يعنى « تحليل 
العامل » « بالأساليب والاجراءات والوسائل المستخدمة فى paa‏ البيانات 
ual sail, cL iai telat!‏ الخبروونة و الكن paul coal Loa 63 caes‏ 
حتى يستطيع انجاز العمل بنجاح ٠‏ وينتج عن تحليل العمل استخلاص 
توصيف العمل ومواصفاته ٠‏ بينما ينتج عن تحليل العامل خواص العامل 
ومواصفاته ٠‏ ونخاص من ذلك الى أن تحليل العمل يختص بالوس ائل 
والاجراءات المستخدمة فى العمل وكذ! التواحى الادارية وظروف العمل 
والخواص التقليدية للعمل والعادات المتعارف عليها فى المجال المهنى € وهى 
مواصفات العمل التى وضعتها النظم والقوانين أو التى جوزت تبعا لخطة 
أعدت سلفا قبل انجاز العمل أو المواصفات الناتجة ge‏ ادخال التعديلات 
والتحسينات الفنية أو بسبب تغيير المنتجات , أو تطور وسائل الانتاج أو نظم 
المؤسسات وغير ذلك ٠‏ وعلى الرغم من أنه يمكن استنتاج بعض مواصفات 
العمل الا أنها لا تحدد خواص ااعامل والمستلزمات المطلوبة منه بصفة قاطعة , 
فوظيفة تحليل العامل هى وصف المقتضيات والمستلزمات الشخصية الخاصة 


vw 90 


بالعامل ٠‏ ولتوضيح هذه المقارنة asi‏ فيما يلى اطارا لمجال JS‏ من تحليل 
العمل وتحليل العامل ٠ )١(‏ 


مجال تحليل العمل : يمدنا Jalas‏ العمل بالبيانات والمعلومات الآتية : 


ا اال و الاو نوات اة لمعمل + 


(ج) الآلات والآجهزة والمهمات التى يستخدهها العامل » مع وصف 
gis.‏ العمل ٠‏ 

٠ (د) الوسائل والاجراءات المستخدمة‎ 
: dall Zen — Y 

)1( الخواص العقلية والبدنية ٠‏ 

(ب) النواحى التكرارية ٠‏ 

(ج) النواحى الخطرة ٠‏ 

)4( النواحى غير الصحية ٠‏ 
Y‏ — علاقة العمل بالأعمال الأخرى : 

٠ المساعدون‎ )1( 

(ب) الزملاء فى العمل ٠‏ 

(ج) التنسيق بين هذا العمل والأعمال الأخرى ٠‏ 
المقتضيات البدنية لبيئة العمل : 

(1) مكان العمل فى الداخل أو الخارج ٠‏ 

(ب) ظروف الاضاءة ٠‏ 


لصيس ن —Ó‏ 


E. Ghigelli and C. Brown: Personnel and Indus- (Y) 
trial Psychology (New York: McGraw-Hill. 1948), pp. 24-25. 


)2( ظروف التهوية ٠‏ 
)4 ( ظروف الضوضاء والصخب 8 


شروط التخديم : 

٠ طرق انتقاء الموظفين‎ (1) 
> وة‎ SUL y ا ارات‎ canes Sedi Lost 3 
+ gos اعمال فة‎ ge الل‎ st القرفية‎ Y) 

(ب) ساعات العمل ودروات العمل ٠‏ 

)>( مقدار الأجور وطرق صرقها ٠‏ 

)2( هل العمل مستمر أو موسمى ٠‏ 

)4( فرص الترقى ٠‏ 


مجال تحليل العامل : Gas‏ تحليل العامل بالبيانات الآتية : 
ااا ا لا 

٠ الصحة‎ (1) 

(ب) القوة والاحتمال ٠‏ 

٠ الجسم‎ ex (>) 


(د ) اليد المستخدمة ٠‏ 
(a)‏ العيوب البدنية المسموح يها ٠‏ 


: حدة الحواس‎ (i) 


+. عن اله‎ EARR 


LS MPEMT (>)‏ المزاجية والخلقية c‏ مثل : الأمسانة e‏ والاتزان 
elt S now miS‏ 8 


- ۷ 


a 


> الشيرة السايقة للعامل‎ 2 Y 


as‏ الروت تا الل 


ونظرا لتغير أساليب العمل من سنة الى أخرى لتابعة التطورات القنية 
فى المجال الصناعى » فمن الضرورى أن يلم رجال الادارة والمشرفون Jal galls‏ 
التى تسيب هذا التغير حتى لا يتخاقوا عن الركب فى المجال المهنى * 


yx% 


أسس تحليل العمل 


تعريف : 


والحقائق والمعلومات الخاصة بطديعة العمل عن طريق الملاحظة والدراسة 
يجب أن تدوفر فى العامل حتى دؤدى العمل بنجاح من ذاحية أخرى ٠‏ 

T اقام‎ arb ir صو ء هذا التعردف يمكن تقسيم التحليل الي‎ TY 
DA 
٠ التعريف الدقيق العمل‎ ١ 
+ القن كرون هنبا" العمل‎ bacio dabei cedo etal Y 


iia Galas! كوم‎ gta WLAN Lal وفك ان تستكدل هيده‎ 
١ Malis 


ويلاحظ أن تحليل الأعمال فى الوقت الحاضر يخضع لأحد التصنيفين 


٠ الأقفرآن‎ alee تحليل العمل بغرض الحصول على المعلومات عن‎ ١ 


دراس Sal‏ والحركة وتلل اساب العمل لاغ كى الت + 


nA es 


adi E od] iacob‏ والدراسة الد د كل 
طريقة تختلف عما يتبع فى الأخرى . كما أن الوسائل المستخدمة غير 
متشابهة » ومحتويات كل طريقة تختلف عن محتويات الأشرى ٠‏ ومن هذا 
يتضح أن خبرات القائم بتحليل العمل وتدريبه ومؤهلاته تختلف اختلافا Ga‏ 
عن تلك الخاصة يمن يقوم بدراسة الوقت والحركة وتدايل أسالبب العمل ٠‏ 
alld a‏ ب del pi Role‏ إن dites BUREN‏ العدل يحت BV‏ 35 
auta od Eon e ce a‏ عرس TE‏ على اله د٠‏ الف 
مع dagi‏ وادراكه للأعمال من وجهه اأنظر الهندسدة . بينما يجب أن يكون 
القائم بدراسة الوقت والحركة وأساليب العمل sal‏ المهندسين على أن يضع 
فى اعتباره تقدير الأعمال من وجهة نظر العامل ٠‏ ويوضح الجدول الآتى 
مقارنة بين الطريقتين )١(‏ : 


جدول (V)‏ للمقارنة بين تحلدل العدل الشامل ودراسة الوقت والحركة 


o 


أفراد : تحليل العمل كوحدة كاملة! هندسة : دراسة الوقت والحركة 


tp : الطردقة‎ 

من وجية ذظر العامل ٠‏ من وجهة نظر ألعمليات المهنية ٠‏ 
ass‏ المستخدمة : legii‏ اكستخدمة : 
١‏ الاستثييان ١ ٠‏ اللاحظة ٠‏ 
a N‏ المقايلة c^‏ العامل 3 MES d‏ التصودر التابت أو المتحرك 1 
Y‏ _ المقايلة مع المشرف cus ill ۴ ٠‏ الدقيق ٠‏ 
£ — الملاحظة ٠‏ 


J.L. Otis and R.H. Leukart: Job Evaluation. (\) 
(New York : Prentice-Hall, 1948), p. 181. 


E T uu 


ر تابع ( (Y) gua‏ للمقارنة بين Jalas‏ العمل الشامل ودراسة الوقت والحركة 


هندسة : دراسة الوقت والحركة 


وتحليل أساليب العمل 


: eb giai 


(SS oily Gall 


LS pally تسلسل الواحجيات‎ 
٠ وتتابعها‎ 

الزمن المستغرق * 

الحركة المشتمل عليها ٠‏ 
أسساليب العمل والآلات 
ol gall,‏ * 


الأهداف والاستخدام : 


تسلسلها وتتابعها ٠‏ 
الحصول على مقاييس أو 
pulaa‏ موحدة ٠‏ 

تبسيط العمل ٠‏ 

"TUN UMEN UB REL T 
٠ والمجهود‎ 

تحسين الآلات والأجهزة 
المستخدمة * 


١ 


=f‏ د 


6 


: تحليل العمل كوحدة كاملة 


Sh yit 


المحتويات : 


( من وجهة نظر العامل ) 
الواجبات ٠‏ 

٠ المهارات‎ 

٠ المعرفة‎ 

٠ المسئوليات‎ 

٠ المجهود‎ 

أحوال العمل وظروفه ٠‏ 


١ 
Y 
Y 
t 
0 
4 


: والاستحخدام‎ classy | 


انتقاء الأفراد وتشغيلهم 
وتنقلاتهم وترقيهم ٠‏ 

تقييم العمل وتقدير الأجور ٠‏ 
التدريب ٠‏ 

تعديل النظم الادارية ٠‏ 

: تر ياك العمل‎ es 


تحسين ظروف العمل ووسائل | 


* O11 

Plas ly lial gl) تكتدن اما‎ 
٠ بالنسبة للعمليات‎ 

٠ af al وضع سس تقديم‎ 

٠ ) الموظفين‎ ( 

وضع الميزاتية ٠‏ 


— 


\ 


e^ x Aa 


وللتحقق من العمل يجب أن تكون المعلومات التى نحصل عليها وافية 
ودقيقة وواضحة بحيث تميز هذا العمل وتفرقه عن غيره من الأعمال الأذرى فى 
نفس المؤسسة ء كما يجب أن توضح طبيعة الواجبات التى ينطوى عليها هذا 
العمل ٠‏ ولتوضيح هذا الرأى نضرب مثلا يعدد من العمال يقومون باداء 
واجبات متشايهة تماما ويستخدمون نفس المواد والأدوات والآلات ويبذلون 
نفس المهارات والقدرات لأداء واحباتهم . فمثل هذه الواجبات يمكن أن توضم 
تحت أسم عمل واحد بحيث يغطيها تحايل واحد لتشابهها! التام وتطابق 
واجباتها ٠‏ ومن ناحية أخرى نجد مجموعة من العمال يقومون بانجاز واجبات 
متشابهة فى كثير من النواحى ولكنها تختلف وتتنوع فى ذواح GAT‏ فمثل 
هذى اضوع ق و at‏ اسم aes ye loas‏ رذاك واوا ااا 
chua ill,‏ * ولك Gas‏ ان كي :الاكقلافات الواضيحة فى caa‏ اكل 
دض neas‏ اع القداس »فى قوم الو اک القن do‏ علدا desti‏ + 


GSI, MEC‏ حت ان جل الأعال Seat Walls‏ الك 
ف ع فى LR EE essit‏ لقي بن ce‏ تجليدل لمعيال : 
Job Analysis Schedule‏ عملا foal,‏ بالحالة التى وجد بها وقت تحليله 
القع > S pats gl Gigs dà ula‏ مما ره كال عمل Uia)‏ كالبلا is‏ 
الل بالهالة الى قر اا وك التطيل و ولي الها sil‏ كه ان 
كرود هلها dos ios‏ | لوكوة اتن oS ads‏ ان عمسية لخر oi‏ الحا 
Al‏ كان ile‏ ت اخ = 2 alg‏ "كنض كر E‏ العمل وروق شى 
sus Uta. sas‏ تفع eae‏ ورات saa Lana y Rua‏ اله ci‏ القات 
بالتحليل ينبغى ألا يتأثر يما يقدمه صاحب العمل gt‏ المشرف من خطط تتعلق 
بمستقبل العمل » كما يجب ألا يضمن !اتحليل رأيه الشخصى فيما يتعلق بتطور 
الل من led esol ERES‏ من فلل العمل هى ded esal‏ 
معلومات واقعية ترتبط بطبيعة العمل وكيفية انجازه ومستلزماته ومقتضياته 
وق التاكق اا عة الا o ses‏ الح * 


معادلة تحليل العمل : 


أو الوسئلة الا هة RSI‏ عن الفاق CSN Say gall:‏ لوصف 
الؤاحيات gale aia!‏ العمل والتى ترضح القتضيات: الك Lass‏ العمل 


d t 


(Y) « استخدام بر معادلة تحليل العمل‎ T بنجاح‎ ahs (Sst ga (ga dalal! من‎ 
: oll وهى تتلخص فیما‎ Job Analysis Formula 


WHAT the worker does العامل‎ Jai fala ١ 
How he does it كيف دقوم يعمله‎ ۲ 
WHY he does it Alia: يقوم‎ [alk _ Y 
SKILL involved المشتمل عليها‎ o tai ٤ 
Responsibility المسكولية‎ )1( 
Job Knowledge (ب) المعرفة اللازمة لأداء العمل‎ 
Mental Application التصرف العقلى‎ ( a) 
Dexterity and Accuracy )المهارة البدوية‎ 2) 


: ) المعامل ( أو ما يقوم به العامل من واجبات‎ fads ماذا‎ : Yoi 


aile. ses القى‎ dec esee xs] reca فا‎ ets 
تجميع أو تجهين أو‎ gi خامات وعمليات قطع‎ gi من نقل مواد‎ chal sli آداء‎ 
الذي‎ oll او عطي ال د وا الخو‎ ailes أو‎ cibis کا‎ 
العمل أو للقيام بعمليات حسابية أو لاحكم على عملية معينة‎ dha لوضع‎ Jou 
ولكى يمكن تحديد ما يقوم به‎ ٠ والبت فى الأمر والاشراف على عمل الآخرين‎ 
العامل لايد أن نضع قى اعتبارنا جميع أوجه النشاط البدنى وااعقلى التى‎ 
وتتكون الموظيفة الواحدة من أكثر من‎ ٠ تتداخل فى العمل أو الوظيفة بالكامل‎ 
سرد‎ (Sosy » كما تحتوى على أوجه مختلفة من النشاط البدنى والعقلى‎ ual; 
VEE ی ا حدر از مسي‎ Gill esl الو‎ 

حسب طبيعتها ٠‏ وقراعى الاعتبارات الآتية : 


€ ما هى المواجبات التى تم ملاحظتها‎ ١ 
War Manpower Commission Division of Occupa- (^ 
tional Analysis : Guide for Analyzing Jobs, Analysi's Workbook, 


Washington, D.C. : Government Printing Office, 1944. 


uU كم‎ 


نح هل eos e dii‏ ی E E‏ ا 
T.‏ سوق ار اا ا ا 

8 کا یدرک و کن وا د ا Ml‏ اجات TEL‏ 

هل f alid‏ احا di cai‏ ما ان اه ا ن 
1 ~ هل يؤدى جميع العمال الذين يحملون لقب الوظيفة جميع واجباتها T‏ 


- هل تم التحقق من صحة البيانات التى تم الحصول عليها مع الجهات 
الخ 


O 


< 


ثانيا : كيف بقوم بعمله : 


يقصد بهذا الجزء من المعادلة الطريقة أى الوسيلة التى يتبعها العاهل 
لأداء الواجبات التى يشتمل عليها العمل » بمعنى ذكر الآلات والأآدوات والمواد 
والكاغات واللجهزة الستخدعة ب والأحزاءات: slaty Tall‏ العمل shba‏ 
الروتينية > Za ll VEN‏ البدنية * bel‏ من FNIT‏ العقلية فنعنى بالمعرفة 
والخيوة الفنية التى يقتضيها أداء العمل يما فى ذلك استخدام العمليات 
الحسابية والغادلات A‏ امداق القرارات والحكم على الأمور أو الموازنة بين 


الأفكار المختلفة وشرحها للآخرين ٠‏ وقد يتطلب الأمر استخدام طريقة معينة 
Ja 8‏ هناك أدوات ol dias‏ آلات أخرى تستخدم فى انجاز العمل ولم 
يمكن مشاهدتها € وان وجدت فكيف تعمل ؟ 
ب ما هى الطرق والأساليب المتيعة فى £f‏ العمل ؟ 


iol elita Ja — £‏ اق أساليت fal yo ST‏ كفن العمل tenths‏ ؟ 


ثالثا HL:‏ يقوم بعمله : 


يتضمن هذا المجزء من العادلة الغرض من أداء العمل بكامله ولكل 
واجب من الواجبات المشتمل عليها ودويد القسمين السابقين من المعادلة 


ا 


« ماذا وكيف « بتوضيح محال العمل وحدوده * ويقصد بالفرض الاجمالى 
Aida MI‏ مجموعة الأغراض الخاصة بكل واجب » ولذا فمن الضرورى توضيح 
الكركن تسن آنا كلو احن كنا توضه الخلاقة نين إل اعات الف الى 
بشتمل lale‏ العمل ٠‏ وتراعى الاعتبارات الآتية : 


Steel ecole dT ou oet ass ^N‏ العمل 
Sls gees all Ge cct‏ كل cale‏ ل (tile‏ 
GE es Y‏ بون كل casa‏ وال eo SSH ones‏ ال مل علا Jadi‏ 


رابعا : المهارة المشتمل عليها : 


يقصد بهذا الجزء من المعادلة مقتضيات انجاز العمل التى ترتبط يدرجة 
شو الر اها الى قصل عليها العزل Ma y‏ ال من dli‏ يستكي 
الأحزاء السايقة الخاصة بطبيعة العمل وهى « ماذا aS,‏ ولماذا » ٠‏ وقد 
روق ان ن SiS) ooa s Aca EST gall‏ العمل عة sss quaes‏ 
تبرز نواحى ال مهارة والمعرفة والقدرة والخصائص الأخرى التى يقتضيها العمل 
من العامل حتى (gos:‏ العمل بنجاح بغض Bi‏ عن نوع العمل سواء كان 
يدويا أو ميكانيكدا آو كتابيا أى من أى نوع آخر ٠‏ وسيتضح Lal‏ من مناقشة 
العزامل الخاضة بهذا n al]‏ هن الغادلة انها متسكلة dosis Yeas)‏ تالو احيات 
التى يشتغل عليها العمل ٠‏ وعوامل المهارة تتلخص فى الآتى : 


Responsibility : المسئولية‎ ١ 


Jesi sois dune الت‎ cil ipea eda عضن‎ 

ibt soos Das وى‎ Does UO aS Ld eed] والكذرة‎ 

والكسب أو التوفير الناتج من بعد نظره وكفاءته ٠‏ وهى تنقسسم الى : مسئولية 
اشراف ومستولية تنفيذ أو انتاج ٠‏ 


Supervisory Responsibility : الاشراف‎ 4i مسكو‎ (1) 


وتشمل أدأرة عمل يقوم به الآخرون أو مسا عدتهم أو تدريبهم على a Lill‏ 
بالعمل ٠‏ وتراعى فيها الاعتيارات الآتية : 


1١‏ كم aae‏ العمال الذين يشرف عليهم ؟ 


oA em 


؟" ‏ ما طبيعة هذا الاشراف وهدآه ؟ 

"١‏ هل الاشراف محكم أو عام › مباشر أو غير مباشر ؟ 

٤‏ هانوع العمل الذى تم الاشراف عليه ؟ 

0 — ما مستوى مهارة المعمال الذين يشرف عليهم ؟ مهرة أو متوسطى المهارة 
أو فنيين € 


(ب) مسئولدة تنفيذ أو Non-Supervisory Responsibility ^ : gi‏ 


وتشمل مسئولية انتاح ast‏ الأصناف ؛ أو استخدام Sale‏ ما طبقا 
لموأصفات دون اتلافها hic‏ تقديم خدميات بطريقة مرضية « والتعاون مم 
الزملاء والمحافظة على سلامتهم ٠‏ وتراعى فيها الاعتبارات الآتية : 


الانجاز الخاطىء العمل أو الاهمال c‏ وما قيمة هذا التلف q‏ 


ee:‏ هل ئ dus.‏ التلف وتكرار حدوثه € وكيف يستطيع العامل تجنب 
ذلك ؟ 


q Lay gush y هذه الخسارة بالجنيهات‎ dard La -— vi 


€ هل اتخذت احتباطات للتقليل من احتمال هذه الخسارة‎ — é 


o 


ها هى SG ad‏ اران ال ee‏ حير ها REEL R EE assi‏ 
anti‏ 1513 كان هناك احثمال باضنابة الأخرين قفا هى الوسيلة الت 
يستطيعون اتباعها لحماية أنقسهم T‏ 


1 ما هى الاجراءات المتبعة لأمن العمال وسلامتهم ؟ 


< 


هذا التعاون € 


$ alas هذا التعاون وها‎ Raul LL — A 


D 


Ja —‏ العامل مسئول عن آى أتصالات خارجية لانجاز العمل $ وكيف يتم 
هذا الاتصال ؟ 


زه - علم النفس ) 


: اللازمة لأداء العمل‎ à al] m Y 


ودقصد بها المعرقة العملية بالمواد والأدوات وطرق العمل Aula,‏ 
ووؤشاكله Tach! al shall,‏ فى سين (pals ally all‏ الوظيفة من العامل 
حتى يؤدى عمله بنجاح ٠‏ وتراعى Gai‏ الاعتبارات الآتية : 


(1) ما طبيعة التعليمات التى يتلقاها العامل بشان الواجبات الخاصة 
بالوظيفة ؟ 
TRAMA‏ 


زت هل تكن الخضرل على هذه UN ed aolet‏ ا لرا ةة pe‏ 


foam‏ مكنال Riven EE‏ را الرس تات ال اا 
بالتصميمات وقهمها ؟ 


(a)‏ هل يتطلب العمل أن Jalali euis‏ تعليمات كتابية ؟ 


)3( هل ibis‏ العمل معرفة تشغيل الآلات وصيانتها > Lay‏ نوع هذه 
الآلات € 


(ز ) هل يستلزم العمل مستوى معينا من القدرة العددية e‏ والى أى 


مدى ؟ 


(c)‏ هل يستلزم العمل معرفة الرياضيات وعلى sil‏ مستوى ؟ 
) محاسية ‏ احصاء ‏ أعمال هندسية ‏ — abs Qaa‏ الخ ) d‏ 


)13 ( هل يقوم العهامل بالمراجعة أو ا اتفكيش t‏ وما شو القسط اللازم 
توفره من المعرفة حتى يقوم بذلك ؟ 
(ى) هل من الضرورى أن يعرف العامل الاجراءات والعمليات السابقة 


Mental Application : التصرف العقلى‎ — Y 


ويقصد 43 مدی استمرار التفكير وتجحددة ووضع bball‏ واليقظلة 
العقلية والتركيز الذى يتطلبه اداء العمل » وهو يشمل العوامل الآتية : 


edd em 


)1( المباداة windy Initiative‏ يها مواجهة المشكلات الطارئة وحلها 
وهذاً يتطلب ذخدرة عقلية وقدرة تحايلية وکنا المقدرة على alas!‏ 
قرارات حاسمة فى M 45 Ual! di a2‏ 


(ج) الحكم الصادق على المواقف والأعمال ٠‏ 


رد ) اليقظة العقلية ( الانتياه الذهنى ) Mental Alertness‏ ويقصد 
بها الانتيأاه اللازم لادارة الآلات ومراقبتها بدقة ودقظة حتى تستمر 
فى العمل Sal geo "WAT‏ أو أعطال à‏ وتراعى Lead‏ الاعتيارات 
الآتية : 


CAS,‏ ؟ 
Y‏ — هل يقوم بتخصيص اعمال للآخرين ؟ وكيف يتم ذلك ؟ 


٣‏ هل يقرر الطريقة التى تتبع فى آداء العمل ؟ وما هى وصائله 
فى ذلك ؟ 


٤‏ هل يتخذ القرارات الروتينية 1و الطارئة ؟ 

5 هل يحتاج العمل الى تحليل المشكلات وحلها ؟ وما هى 
المشكلات المنتظر حدومها T‏ 

T متكرر ومعقد‎ al هل العمل روتينى متكرر‎ m Y 

۸ ب هل تقتضى الوظيفة أن يكون العامل دائم الانتياه والتيقظ حتى 
يمكنه تجنب ما قد يحدث من اخطاء ام لا تتطلب سوى 
الانتياه والمراجعة فى فترات متباعدة $ 

6 ب هل يصمم العامل نماذج العمل أو يقوم بالأعمال الابتكارية 
أو الابداعية من حيث ابتكار أفكار ot‏ طرق فنية جديدة العمل 


٠‏ ها مدی تكرار حدوث المشكلات التى تتطلب من العامل اتخاذ 
قرارات ؟ ما مدي أهمية هذه القرارات « وهل تؤثر على قسم 


- لاب 


أى المصئم $ 


١‏ هل الاشراف على العامل من النوع المحكم أو أنه يتمتع بحرية 


Ja LY‏ يقتضى العمل من العامل أن يكون حاضر البديهة سريع 
التصرف لواجهة ظروف العمل المتغيرة £ 


Dexterity and Accuracy : الهارة العدوية والدقة‎ — £ 


: HE التحدين‎ qas اللازمة * وسكن تعريفيا على‎ Xll s الطلوية‎ Ze pull 


)1( المهارة اليدوية 2 ويقصد بها المهارة فى آداء العمل بسرعة ومرونة 
العضلات أى التوافق الحسى الحركى ٠‏ 


المنتحات وقى: Eus‏ الأخهيؤة والآلات. » ce lity.‏ فيها الاغتبازات 


: 43y! 


 .١‏ ما مقدار الخطا المسموح به فى العمل والذى يمكن التجاوز 


ان ها سن لوو لك القن iste‏ علا ee Omen cre PY‏ اكير 
المسدوح به bal guil! La‏ والمقابيس ui‏ الخ a‏ 


فل calis‏ العمل cll AUC‏ الضي الك 
هل يتطلب العمل حركات بدنية سريعة أو حركات دقيقة ؟ 


o‏ — هل يستخدم العامل الأجزاء الصغيرة والأدوات الدقيقة التى 
بصعت الاك كينها ؟ 


5 هل يقتضى العمل أن يقوم العامل يمقارنات وأحكام دقيقة فى 
gem‏ أو السمع أو النظر q‏ 


ze Au 


Physical Demands : المقتضدات الددندة‎ 


ان البيانات الخاصة بالمقتضيات البدنية لا تدخل ضمن معادلة تحليل 
العمل الا أن لها أهمية خاصة فى حألات تدريب ذوى العاهات وتشغيلهم وقى 
تقييم الوظائف والأعمال lal, ٠‏ فهى ضرورية لاستكمال البيانات والمعلومات 
المتعلقة بالعمل * وهى تنقسم الى ثلاثة أقسام رئيسية : 


Physical Demands aUI النشاط البدنى‎ ١ 
Working Conditions ظروف العمل‎ — Y 


Hazards ( يتضمنها ( مخاطر العمل‎ al المخاطر‎ F 


: الاعتبارات التى يجب أن يراعيها أخصائى التحليل فى النشاط البدنى‎ ١ 
النشاط البدنى التى يقتضيها أداء الوظيفة من العمال ؟‎ aat ما‎ )1( 
يجب التاكد من أن وجه النشاط البدنى هى التى يقتضيها العمل‎ ( 
ضمنها ما يقوم به بعض العمال من نشاط خارجى‎ Jia ولا‎ Mai 
٠ ) من نواحى نشاط عرضية غير مستمرة‎ 


)4( هل ادخل الأخصائى فى اعتباره نواحى النشاط التالية : 


T‏ الركوع المناولة. والقبض باليد 
PERI ET‏ استعمال الأصابع 
الجرى الوصول ( مد اليد ) اللمس 

التسلق EN‏ التكلم 

الزحف الحمل الاستماع 

الوقوف الرمى الابصار 

الدوران TNT‏ ر لعجل 

الانحناء EN‏ رؤية الألوان 


— NA G 


: الاعتبارات التى براعيها اخصائى التحليل فى ظروف العمل‎ - Y 


)1( ما طبيعة الظروف البيثية المحيطة بالوظيفة ؟ 


زف ما تكسن ada:‏ التلروف على" الال 


(a)‏ هل ادخل الأخصائى فى اعتباره النواحى الآتية الخاصة بظروف 


التهوية الكافية 
الاهتزازات 

الأماكن المزدحمة 
العمل مع الآخرين 
العمل حول الآخرين 


العمل منفرداً 


البال 
الأتربة 

القذارة 

الروائح النفاذة 
اأضوضاء 
الأماكن المرتفعة 


الاضاءة الكافية 


: العمل‎ 
Ja ValL 
بالخارج‎ 
الحرارة‎ 
E 


التغيرات الجوية المفاجئّة 


الرطوبة 


BENI 


: الاعتيارات التى يراعيها أخصائى التحليل فى مخاطر العمل‎ - Y 


SEU oat: ال‎ sls sU ads cl; 


(ن) عا عدى احتمال حدوكها ودرجة خطرها € 


)2( هل روعيت النواحى الآتية فى مخاطر العمل : 


التعرض للانقجار 


الكسور 

فقد الأطراف 
الاضران بالبصر 
الأمراض المهنية 


انهيار الأعصاب 


الأشياء المتحركة 


التسمم 


الجروح 


مخاطر ميكانيكية 
مخاطر كهربائية 
ali‏ ادلات 
الأماكن المرتفعة 
التعرض للحروق 


تلخيص معادلة تحليل المعمل : 


بعد أن ناقشنا أقسام معادلة تحليل العمل والاعتبارات التى يراعيها 
أخصائى التحليل لاستكمال JS‏ قسم من أقسام المعادلة » يجدر بنا أن نضع 
رسما تخطيطيا يوضح أقسام معاملة تحليل العمل )١(‏ : 


" الاستجابات البدنية ااتى يستلزمها العمل 
: الاستجابات العقلية التى يستلزمها العمل 
cy‏ 
Jac Lisa‏ وأجهزة 
وسائل قياسية 
كيف : الوسائل المستخدمة 
ا | التصميم أو الحكم 
lic‏ المعادلات 
. استخدام العمليات الحسابية 


اذا : الهدف من العمل ويؤيد القسمين السابقين من المعادلة c‏ 
د JIL‏ وكيف « يريط بين العمل والأعمال الأخرى التى بالمؤسيسة ٠‏ 


ال مهارة المشتمل عليها : فيما يلى مكونات المهارة التى يتطليها العمل 
وهى ترتبط بدرجة صعوبة الواجيات المشتمل عليها العمل ويحدد مواصفات 


: المستولية‎ ١ 
الجارى عليهم الاشراف‎ dac 
تقاس ب نوع العمل‎ 
: اشراف‎ gta. 
العمل‎ dak — د‎ - 


U.S. Department of Labor : Job Analysis in Per- (Y) 
sonnel Management. (Washington, D.C. : U.S. Department of 
Labor, 1953). pp. 89-92. 


ae Yun 


مدى الخسارة أو التلف 
١‏ تقاس نحن ill e Ll duh e‏ عن فيا 
١ cui tas‏ طييعة التعاون اللازم ومداه 
TRA cal ^N] am J‏ أحكامة 
jus } "ER.‏ التلف او الخسارة 
توفر وسائل المراجعة Oaths‏ 


ذاو Caneel US a‏ سوا 
ال يمكن الحصول عليها عن طريق 


Y‏ - المعرفة اللازمة ا التدريب اى اثناء العمل 
j‏ طبيعة التعليمات الخاصة بواجبات 
T-—.‏ | الس 
درجة الاشراف )51 3$ & 


درجة تعقد الواجبات والمهارات 
١‏ يقاس ب c‏ 
ومداها وتنوعها 


Gus 1‏ تكرار الواجيات 

| درحة الاشراف ]931 5 & 

"TT‏ ب | de pe‏ الاستجابة اللازمة لمواجهة 
Ail aa 1 H‏ العمل المتغدرة 


) صعوبة الحصول على مستوى الدقة 
اللازم 
+ تقاس — í‏ عدد الحركات ونوعها 
dagan! 5,01 — 1‏ | | المدقة اللازمة لأداء الواجيات 
١‏ الخطأ المسموح 
| تحدد ب ١‏ سرعة استخدام gulls‏ 
ر والرسومات 


ue Yom 


د الخبرة — النوع المطلوب 
t‏ التدريب ‏ النوع المطلوب 


studii J‏ التيكية ذا ظروف: العمل 
مخاطني العمل 
MAA‏ 
أهداف halat‏ العمل 


يمكن الاستفادة من تحليل العمل فى الأغراض LST‏ : 
أولا - تعيين المعمال وتشغيلهم : 


والصفات الضرورية الواجب توافرها فى العامل حتى يؤدى العمل يتجاح ٠‏ 
وبذا يؤدى خدمة جليلة للقائمين بشئون تعيين العمال والموظفين فى المصانع 
والمؤسسات » GY‏ واجبهم الأساسى ga‏ التعرف على مطالب العمل حتى يمكن 
تحليل قدرات المتقدمين للالتحاق به على ضوء هذه المطالب وبذا تتم loe‏ 
الانتقاء المهنى والتشغيل على أساس ٠ palea‏ 


: التوجده المهتى‎ m LOG 


يوضم تحليل العمل للمرشد المهنى Vocational Counselor‏ 
عطالب الأعمال المختلفة » ونوع التدريب اللازم لها ء والخبرة التى يجب أن 
تتوفس لدی العامل حتى یؤدی العمل بنجاح ٠‏ ولا كان التكيف المهنى من 
fel gall‏ الهامة فى حل مشاكل العمال فمن الجلى أن ادراك المرشد المهتى 
لقتضيات المهنة ومستلزماتها يساعده على أرشاد العمال Lapai‏ حديتى 
السن وذوى العاهات ومن تنقصهم الخبرة حتى يتجهوا الوجهة الصحيحة 
التى تتلاءم مع "mem‏ واستعداداتهم وقدراتهم ومؤهلاتهم وسابق خبرتهم ٠‏ 


: تقيدم الأعمال والعمال‎ we Ul 


يهدف تحليل العمل الى shoal‏ رجال الصناعة بالبيانات والمعلومات 
المهئية اللازمة التى تساعدهم على استنياط الوسائل الموضوعية لتقييم العمال 


su NA s 


والموظفين من ناحية أدائهم للأعمال المطالبين بانجازها ٠‏ فتحليل العمل يساعد 
على عملية ربط أمكانيات العامل بالمطالب والمقتضيات المهنية » حتى نستطيع 
أن نتعرف على مدى كفاءة العامل فى انجاز العمل » ويذا يمكن التحرر من 
الحدس والتخمين فى تقدير درجة المهارة التى ينجز يها العامل ما يطلب اليه 
أداؤه من واجبات ٠‏ ومن ناحية أخرى فان وضع سياسة تقييم الأعمال ‏ حتى 
يمكن تقدير الأجور على ساس سليم c‏ تتطلب حكما موضوعيا Gala‏ من 
شأنه أن يوفر الكثير من المال » وهذا لا uiis‏ الا عن طريق الاستفادة من 
المعلرمات والبيانات الواقعية التى تصلنا عن طريق تحليل العمل ٠‏ 


رابعا ‏ التدريب المهتى : 


يتوقف نجاح برامج التدريب الى حد كبير على المعلومات والبيانات 
الوافية المتعلقة بالأعمال التى وضعت من أجلها البرامج اأتدريبية ٠‏ ولذا 
لا يمكن تدريب العمأل بكفاءة تامة على أداء عمل من الأعمال » الا اذا أدركنا 
Lasia‏ طبيعة الواجبات المشتمل عليها العمل والمسئوليات التى يتضمنها 
ومستوى المهارة التى يتطليها آداء هذه الأعمال ٠‏ وعلاوة على ذلك قان تحليل 
العمل يساعدنا على وضع منهج التدريب وتحديد الوقت اللازم واختيار الأقرآد 
الصالحين للتدريب ٠‏ 


خامسا ‏ الاستفادة الصحيحة من الدمال : 


ان تحليل العمل ضرورة لازمة قى شئون الادارة الصناعية » Gad‏ طريق 
المعلومات الوافية الخاصة بطبيعة الأعمال فىالمصانع يمكن وضع اسس التنظيم 
nacti deba]‏ < ونا |r‏ ذلك فان قال العمل elis bsc‏ 
الكفيلة يعدم الاسراف فى استغلال الطاقة اليشرية وبالتالى عدم استخدام عدد 
من العمال لأدأء عمل يستطيع أن يقوم به فرد وأحد o‏ ولهذه الناحية قيمتها فى 
افاوة"الرحال السات .+ 


سادسا ‏ الأبحاث الخاصة بنواحى الأمن والثواحى الصحية والطبية : 


تعتمد البحوث الخاصة بوضع الأسس التى تكفل سلامة العمال بالمصانع 
على تحليل العمل » اذ أن استمارة تحليل العمل تحتوى على معلومات عن 
الحا MEETS‏ من غيم بالل INE RE‏ تك جا ل بوهم بهد 
المخاطر وضع الاعتبار عند عمل برامج وقاية العمال وتامين سلامتهم بالنسبة 
للمخاطر المحتمل التعرض لها eU‏ قيامهم بالعمل ٠‏ وعلاوة على ذلك فمن 


ME us 


الميسور معرفة pi‏ الأمراض ال مهنية التى يتعرض لها العامل اثناء أداء العمل 
عن طريق dala‏ العمل + ان ان استتمارة تمليل gaai dadi‏ البيانات i jul‏ 
عن ظروف العمل والأحوال التى يؤدى فيها الفرد هذا العمل سواء كانت فى 
جو رطب او مترب gl‏ غير ذلك من الظروف التى تساعد على اصابة العمال 
بامراض معينة تقتضيها المهنة التى يؤدونها . وبذا يمكن للمسئولين عن 
الشئون الصحية والطبية بالمصنع تدارك هذه الأمراض وعمل الترتيبات اللازمة 
لوقاية العمال ووقايتهم منها ٠‏ وبالاضافة الى ذلك فان المقتضيات البدنية 
للعمل التى تمدنا بها استمارة تحليل العمل تساعد الأطباء والمختصين بالمصنع 

تقدير مدى صلاحية الفرد الذى يعانى من عجز كلى أو جزثى فى احد 
أعضاء جسمه للقيام باعمال معينة دون سواها » وهذا من شانه أن يؤدى Us‏ 
الى انتهاج الخطة القويمة لتشغيل ذوى العاهات فى ال مهن المختلفة اثناء تنفيذ 
gatos‏ التافيل uie‏ * 


سابعا ‏ علاقات العمل : 


يهدف تحليل العمل الى تحديد المواجبات والمسئوليات التى تنطوى عليها 
الأعمال بالمؤسسات الصناعية » وعلى ضوء هذا التحديد الدقيق للواجبات 
cala] s‏ تشم "الؤنسنات القؤاعد السا لحن الأدارة gil aal‏ : 
وتساعد على تقوية الروابط المودية بين العمال وبعضهم بعضا وبينهم وبين 
heed LERNTE E‏ کل خن EE‏ من GAAS‏ ی 
على النزاع والتطاحن بين العمال ويشعرهم بالآمن » اذ أن falas‏ العمل من 
شانه أن يحدد واجيات كل عامل وبذا يحدد موقفه من زميله ومن رئيسه Laat‏ 
ويقضى على أى تدخل فى عمل الآخرين ٠‏ مما يؤدى الى رقع الروح ال معنوية 
بين العمال ٠‏ 


ثامنا ‏ وضع النظم السليمة للترقى والنقل : 


العمال والموظفين » dla al‏ مستودات العمل والكفاءة المطلوية من العامل ٠‏ 
وتراعى المؤسسة الاستفادة من العمال والموظفين الذين ارتفع هستوى كفاءتهم 
نتيجةللتدريب اثناء العمل والخبرة المكتسبة » فتنقلهم الى وظائف ٠ del‏ 


ولا شك فى أن ترقية الموظف ونقله الى عمل اكثر مسئولية واعلى مركز! 
يرفعان من روحه المعنوية مما يزيده اقبالا على عمله ويحفن باقى زملائه على 


=- VÒ أ‎ 


اجادة عملهم والحصول على المزيد من المعلومات والخبرة حتى يصلوا الى 
مراكز أعلى ٠‏ 


تاسعا ‏ التعرف الدقيق على أعمال المؤسسة : 


يرى بعض المشتغلين بتحليل الوظائف أن التحليل يؤدى رسالته فى 
اا E UN IEEE‏ فى IRL‏ او في SP BER EPA E‏ 
افد و لق :الخو اعد ان aco‏ ق Loi esu.‏ 
Gt E EE TA‏ تحليق aad!‏ موف الى ci asl]‏ على الغلاقات RAS LE‏ 
يون E ceca bl‏ ف A‏ موا ات bolo‏ ف die‏ مكب 
الحصول على صورة واضحة صحيحة للواجبات التى ينطوى عليها العمل 
والوقوف على المقتضيات الضرورية لأدائها ٠‏ 


ولا تقك الذين لا يعترفون بامتداد تحليل العمل الى الوظائف الادارية 
النظم الادارية وتنظيم العلاقات بين الرئاسة العليا وسائر الوظائف الادارية ٠‏ 


عاشرا ‏ تنظيم الآعمال : 


تعتير المعلومات والبيانات التى نحصل عليها من تحليل العمل القاعدة 
الكل رك غلا ك alas lh‏ فى الؤييفية 4 سواه .فى Sash a‏ اننال 
والموظفين أى وضع كل موظف فى المكان الذى يناسبه ٠‏ ويؤدى الحصول على 
صورة صحيحة عن الواجبات الفعلية للوظيفة ومسئولياتها ومقتضياتها الى 
الوقوف على نواحى النقص فى أداء العمل » ويذا يمكن وضع النظم الكفيلة 
بسب هذا الجن بسو Gasol‏ ناكا تل آنا أو رش ال الكفيلة gts‏ دا 
شاغلها على الوجه الأكمل ٠‏ 


ile Lal الكخرن شمف اها‎ AE الن:الوظيفة الى‎ bs Mal, 
iussis الال كمي‎ fU حكوفية أن ادازات. بخاضة السات‎ dits 
الأعمال ++ وتتلخص اعمال التخديم الحكومية فى التوفيق بين رغيات‎ 
أصحاب الأعمال والحصول على عمال وموظفين طيقا لاحتياجات سوق العمل‎ 
ومن بين اعمال‎ ٠ ورغبة العمال والموظفين فى الحصول على اعمال ملائمة لهم‎ 
ادارات المستخدمين بالمؤسسات اختيار العمال والموظفين للاعمال المختافة‎ 
٠ iod تشتمل عليها هذه الأعمال ومقتضيات‎ ill طبقا للواجبات‎ 


— YN m 


ويتوقف نجاح كل من هذين القطاعين على الالمام بحقائق العمل 
وخصائصه والمقتضيات اللازمة لأدائه > وعلى البيانات الدقيقة المتعلقة 
بالوظيفة والتى يقدمها القائمون بترشيح العمال لأصحاب العمل او العكس ٠‏ 


مما تقدم نرى أن تحليل العمل يلعب دورا هاما فى النواحى الفنية 
والادارية والعلاقات الانسانية ونظم العمل وأسالييه بالؤسسات والمصائع € 
مما يؤكد الأهمية والعناية التى يجب أن تتوفر فى عملية التحليل حتى تكون 
البيانات صحيحة واقعية ٠‏ 


@wkw 
مصادر البيانات‎ 


ويمكن تلخيص هذه الطرق والوسائل فيما يلى : 


Questionnaire الاستبيان‎ 1١ 
Observation and Interview اللاحظة والمقايلة‎ _ Y 
Materials of Work أدوات العمل‎ Y 


Actual Performance on the Job الانجان الفعلى للعمل‎ 


LS,‏ امكن استخدام اكثر من وسيلة كلما كانت النتائج ادق والفائدة 
اعم ٠‏ وفيما يلى شرح لكل وسيلة على حدة : 


يتوقف الاستبيان على dina‏ الأسئلة الموضوعة والاختيار الدقيق 
للكلمات والألفاظ بحيث لا تحتمل أكثر من معنى ٠‏ وتمتاز هذه الطريقة يما 
ياتى : 
١‏ السرعة فى الحصول على المعلومات عن الوظيفة اذا ما نظمت طريقة 
توريع الاستمارات وجمعها 
؟ ‏ اشتراك اكير عدد من العمال والموظفين فى الاجابة مما sags‏ الى 
توضيح وجهات النظر أ لختلفة ٠‏ 
؟ ‏ زهادة التكاليف من حيث الوقت وا مال ٠‏ 


"à aem 


Aly‏ يؤدى الاستبيان الى نتائج طيبة يجب أن يعقبة مقايلة المختصين 
Dai pni,‏ على الل بالؤسهة eiiis)‏ فا ole‏ باشختارات pant!‏ 
Stal‏ هن "Rasta Te Esta‏ 

اما عيوب هذه الطريقة فتتلخص Lad‏ ياتى : 


الضرورية عن العمل ٠‏ 


۲ - عدم اهتمام العمال بالاجابة عن الأسئلة بالدقة المطلوبة ٠‏ 


Y‏ ء تعارض الوقت Gill‏ تستغرقه الاجابة مع اوقات العمل مما قد يؤثر 
على الانتاج 5 


me O‏ صعوية الحصول على صورة وافية لاستمارة gla‏ بحيث dex‏ كل 
Rik gil ge cite gla‏ اناري ال + 


وفيما gh‏ نموذج pila‏ لاستبيان عن وظيفة آدارية ٠‏ 


m‏ ات 


مؤسسة التامينات الاجتماعية 


استمارة استبيان عن وظيفة 


Y‏ هل تقوم بعملك دون الرجوع الى رؤساتك وتتصرف فيسه 
تلقائيا ٠‏ وضح مم التمثيل ٠‏ 


٠‏ هل الواجبات التى تقوم بها روتينية ( تكرارية ) أم متغيرة ؟ 


تفل العمل الل ge flea! al «ai‏ طاريق gt pilin‏ غير 
pls‏ يعمل غيرك c‏ وها هدى تأثير عملك على أعمال غيرك — 
وضح مع التمثيل ٠‏ 


© اسل هل يستلزم عملك اى ععرفة بقوانين gl‏ لوائح أو قرارات مس 


شكل ١‏ استمارة استبيان عن وظيفة اداربة 


—Á بد‎ 


adal سين‎ Sueca cala yer cle ea فل‎ 
٠ وضح مع التمثيل‎ 


— غيرك‎ Laude هل د يستلزم عملك أن تضع خطة معينة ليسير‎ — V 
* dili a aa) 


4 هل تسير فى عملك على قواع د ونظم محددة ام لك حرية 


 )1‏ هل يتطلب عملك الاتصال بالغير سواء بالمراسلة أي بالتليفون 
او شخصيا بالشركات GAY!‏ أو بالعملاء أي بالجمهور ‏ ما 
هى اسباب هذا الاتصال ومقدار حدوث ذلك بالنسية لفترة 
العمل فى آسبوع ‏ وضح مع التمثيل وبالدقة المتناهية ٠‏ 


٠‏ ما هى الآثار المترتبة على عدم قيامك بواجباتك فى الوق تالمحددب 
وضح مع التمثيل ٠‏ 


١١‏ هل لك أن تقدم عمل مرؤوسيك والحكم عليه ب p‏ مع 
cee Lay — shail‏ هذا aly pSoll‏ 


Åt am‏ س 


da -‏ ترى أن فى بعض الواجبات التى تؤديها عمليات ععقدة 
ومشاكل تحتاج الى مجهود ذهنى خاص ‏ وضح مع التمثيل ٠‏ 


eas نل هيودا ا‎ italy NI فل قرع‎ 
هشثى وحركة‎ ٠٠٠ وقوف‎ ٠٠ onse) dated Mc 

[ANCUS دم تخد لوقت‎ ORC E 
TO 


هل هناك Jalg‏ متفرة فى العمل الذي توؤدية أو فى البيكبة 
المحيطة بالعمل ( ضوضاء ؛ تهوية غير ALAS‏ » جو رطب › 
جو حار ٠ ٠٠‏ الخ ) وضح هذه العوامل أن وجدت * 


sess fiat Lada diris عالة‎ 


توقيع الموظف التاريخ 
توقيع الرئيس الباشر التاريخ 


ملاحظات الرئيس المباشر 


( تابع ) شكل Y‏ أستمارة أستييان 


E LN 


1 ب plo‏ النفس € 


: الملاحظة وامقايلة‎ - Lits 


dall Jules wie Gliglaa gle Ypaall لى‎ Xue ا‎ ata go 
والطريقة المتبعة فى ذلك هى مشاهدة‎ ٠ مادمنا نريط بين الملاحظة والمقايلة‎ 
العامل ومراقبته مراقبة دقيقة أثناء تآديته للواجبات المشتمل عليها العمل حتى‎ 
على أن يضع المحلل فى اعتباره معادلة‎ Work Cycle يتم دورة عمل كافية‎ 
€ ؟ وكيف ؟ ولمانا‎ fala: تحليل العمل يحيث يحصل على اجابات كاملة للأسئلة‎ 
ثم تبدا عملية مناقشة العأمل والمشرفين‎ c ويدون أخصائى ااتحليل ما يشاهده‎ 
على العمل للحصول على ما بويد المعلومات التى حصل عليها أثناء الملاحظة‎ 
ولكى يمكن الاستفادة من هذه‎ ٠ واضافة بيانات أخرى لم يتيسر ملاحظتها‎ 
B Sa ,على‎ Upenall Waal! على‎ cut Xll, بيدا الل‎ c د‎ Une gf 
تنطبع فى ذهنه حدورة واضحة عن‎ uis أولية عن العمل الذى سيجرى تحايله‎ 
ارا‎ Wad هذا عا‎ dass) العمل رالات الت يشيليا م‎ Tash 
ولكى‎ ٠٠ العامل أثناء أدائه الواجيات المكلف بها حتى يتمم دورة عمل كاملة‎ 
يستطيع المحلل الاجابة عن أسئلة معادلة تحليل العمل عليه أن يضم فى‎ 
الول اى مات ر ا عن‎ cc God 


أ قال الواشنات + 

۲ المهارة التى تؤدى بها ٠‏ 

٠ المطالب البدنية والعقلية‎ Y 
٠ ل درجة الاشراف المطلوية‎ ٤ 
٠ المواد والأدوات المستخدمة‎  ه‎ 


وتتلخص Ulja‏ هذه الطريقة فيما يلى : 


١‏ الحصول على البيانات الواقعية عن الوظيفة بطريقة فنية يقوم بها 
أخصائيون ٠‏ 


CRT ب قبي اوماق الى يسم عليها :الملل اء اناد روات عند‎ ١ 
٠ المشرفين والمسئولين بالمؤسسة‎ 

Y‏ ہے Go‏ هذه الطريقة يحقائق خطوات العمل وتفاصيله بطريقة منظمة سيق 
ca ai‏ الأخصائى عليها € ومن ثم يمكن تجنب أخطاء الاستديان Mas y‏ 
اجاباته ومفاهيم أسئلته x‏ 


ae AY نت‎ 


يوفر على العمال كتابة واجباتهم ومسئولياتهم بالطريقة التى يتطلبها 
عما يقومون به هن عمل ٠‏ 


آما عيوب هذه الطريقة فتتلخص Land‏ باتى > 


تحتاج هذه الطريقة الى وقت طويل LS.‏ انها تعتمد على كفاءة 
الأخصائى وخبرته Lai‏ يحصل عليه من معلومات وييانات ٠‏ 


هن الوقت والمال حتى يتم أعدادهم ٠‏ 


قد لا Gus‏ بكافة البيانات التى Gad‏ بها استمارة الاستبيان » ان أن 
البيانات قاصرة على ما يلاحظه الأخصائى « الا اذا تدارك ذلك بالرجوع 
الى وليل الكل واستفارة las‏ العمل من ان لخن SUM‏ اللاجطة ٠‏ 


وقيما يلى بعض المبادىء التى براعيها المحلل اثنام المقايلة : 


المعرفة التامة بالموضوع الجارى تحليله : يجب أن يلم اخصائى التحليل 
باكبر قسط من المعلومات عن العمل الذى سيقوم بتحليله حتى يستطيع 
توجيه الأسئلة المرتيطة بالموضوع وحتى يستطيع فهم be‏ يلاحظه وما 
المؤسسة وبين العمال lag ٠‏ يساعد على نجاح المقابلة أن يكون المحلل 
Uil y‏ من نفسه ومن معرفته بالموضوع الجارى تحليله حتى يمصل على 
احترام من يقابلهم ومعاونتهم » ولكى يوفر الوقت والجهد فى الحصول 
على المعلومات ٠‏ 


تكوين فكرة واضحة عن الموضوع : ويمكن تحقيق ذلك عن طريق ul‏ 

)1( تحديد الهدف وعمل outline thf‏ يتضمن نوع المعلومات التى 
يريد الحصول عليها حتى يستطيع أن agi‏ المناقشة فى طريقها 
الصحيح أثناء المقابلة ٠‏ 


(ب) عمل قائمة بالأسئلة المعينة التى يرى ضرورة الحصول على اجابات 
عنها أثناء المقابلة ٠‏ 


an AV am 


(a)‏ وضع خطة للطريقة التى تساعده فى الحصول على تعاون العمال 
ورؤساء العمل والمشرفين أثناء مناقة فشتهم ٠‏ 


(د ) الاحتفاظ بصورة ذهنية لاستمارة تحليل العمل ومشتملاتها حتى 
لا يفوته الحصول على الديانات المطلوية ٠‏ 


وضع الخطة للسيطرة على المقايلة : ويمكن تحقيق ذلك بتركيز ALLEL)‏ 
مع الأفراد المختصين الذين تؤهاهم وظائفهم ومراكزهم للادلاء بالمعلومات 
والبيانات اللازمة لأخصائى التحليل ٠‏ ومما يساعد المحلل على تحقيق 
هذا الهدف هو الرجوع الى السجلات واستشارة المشرفين على العمل 
حتى يمكنه تكوين صورة واضحة عن الشخص الذى سيقابله وعما اذا 
كان سيستفيد من مناقشته ام لا ٠‏ 


تحديد موعد لشرح الغرض من ائقايلة : والغرض من ذلك اعطاء 
teas‏ الخال xus ill‏ الكاففة لتائلة مخ ditas‏ من eibi.‏ :كنا 
يتنهم النوقية اكم passati dios (oleo.‏ الاي تيل 
وفى ذلك توفير للجهد وتنظيم لاعمل ٠‏ 


وأثناء use dos àl uil‏ م يأتى : 
acl‏ على الانفراد يمن تقايله : فهذا يساعد الشخص الذى تقايله على 
التكلم يبحرية dal poy‏ « كما يساعدك الانفراد بالشخص على السيطرة 


على الموقف أكثر مما لى كنت تتعامل مع alui Bae‏ اذ أن يخلو الأمر 
حينئذ من تدخل padat‏ أو بعضهم فى الموقف مما قد يؤشر على النتيجة ٠‏ 


Jack‏ على اكتساب ثقة من تقايلهم : فعليك أن تعمل على ايجاد روابط 
ودية مع من تتناقش daa‏ حتى يشعر بقربك الى نفسك واهتمامك بارائه 
ووجهة نظره c‏ ويمكن تحقيق ذلك باتباع الآتى : 


(1) كن طبيعيا فى كلامك وحركاتك e‏ ولا تجعل الشخص الآخر يشعر 
بای فوارق (USUS‏ 


(ب) bet‏ المتكلم الفرصة لاستعادة التفكير والتروى » ولا تتعجله فى 
الحديث ٠‏ 


(ج )ابدا المقابلة بموضوع عام يثير الاهتمام ويشع جوا من البهجة ٠‏ 


~ Af .. 
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(د) وجه الأسئلة التى تجعل الشخص يشعر بالكبرياء فى الاجابة عنها 
يما يقول ٠‏ 


(ه ) لا تذكر أى شىء يفهم ale‏ الشخص أنك تتدذل فى عمله ٠‏ 

(و ( ust‏ للشخص انه ليس هو موضع التحليل ولكن عمله ga‏ الذى 
تقوم بتحليله ٠‏ 

اصع جيدا : ومما يساعدك على ذلك : 

(1) ابد بذكر شىء يثير اهتمام الشخص بالمشكلة القائمة e‏ ثم db‏ 
له الفرصة للكلام + فلديه الحقائق والبيانات التى تبحث عنها 
وهو على استعداد للتحدث عن عمله مما يساعدك فى الحصول 
على العلوماض الت تريدها: + 

(ب) تستطيع أن تساعد فى توضيح بعض النقاط e‏ ولكن Y‏ تحاول أن 
تذكر حقائق أو بيانات مسهبة من المفروض أن يدلى هو بها اليك e‏ 
ان أن الغرض من المقايلة هو أن تحصل aia‏ على بيانات وليس 
الغرض هو مراجعة بياناتك التى تعرفها ٠‏ 

(ج) بعد أن ينتهى الشخص من سرد بياناته ابدا بتوجيه الأسئاة 
لتوضيح ما تريد من نقاط ٠‏ 

كن موجها للمناقشة دون أن تيدو بمظهر المسيطر على الموقف : 


وعليك بمراعاة yd‏ 


(1) يتوقف طول الوقت الذى تستغرقه المقابلة على درجة Labill‏ 
العقلية للمتحدث وطديعة عمله ٠‏ 


c Us (1)‏ المتحدث T‏ وقت كاف T‏ يستطيع أدراك الموقف ولبكون 
وجهة نظره › فلا تتعجله ٠‏ 


التى يذكرها لما لذلك من أهمية ٠‏ 


- A0. 


le (2)‏ الشخص الفرصة للاسهاب فى شرح be‏ يقول حتى تدرك 
.لا يقوم به فلا تتردد فى طلب ذلك منه ٠‏ 


٠ حاول دائما بلباقة 1لا تجعله يخرج فى حديثه عن موضوع القابلة‎ (a) 

(و ) لا تسرف فى استغائل وقته ولا تضيع وقتا أكثر مما يجب فى 
المقابلة ٠‏ 

)5( احتفظ فى ذهنك بالأسئلة الهامة حتى تحصل على أجابة وافية 
لها ٠‏ 

: وه مثال‎ PUE P Galina TAS أن تحصل‎ Lila حاول‎ (c) 


ه يرفع الأشياء الثقيلة » ما درجة الثقل ؟ أو » ينقل الأشياء 
Dd w Ghosts xa Cad‏ لول Cuta‏ 


أنهاء المقايلة : food‏ دائما للحصول على معلومات عن الأسئلة أو 
taba‏ تن TAU tgs‏ بويعب ان ALLL galt‏ يروج و dal‏ 
المتحدث يشعر بأنه أدلى اليك بمعلومات مفيدة أوضحت لك الطريق 
بالنسبة لما يقوم به من عمل ٠‏ 


كتابه تقرير عن المقابلة : يراعى ما يأتى : 

)1( استعن دائما بدفتر صغير لتدوين ملاحظاتك فيه » ولا تكتب هذه 
الملاحظات باستمارة تحليل العمل e‏ اذ يدون بها الشكل النهانى 
٠ blast‏ 

(a)‏ تأكد من أنك تميز بين الأحاديث التى تتضمن الراى الشخصي 
للمتحدث وتلك التى تتعلق بسرد حقائق عن العمل ٠‏ 

(د) سحل البيانات الملائمة فى استمارة تحليل aie‏ أول فرصة ممكنة ٠‏ 

pol ( A)‏ المبيانات cal!‏ حصلت ile‏ يمطايقتها على مصادر أخرى 
للمعلومات ٠‏ وفى أثناء الملاحظة يجب تركيز الانتياه على La‏ 45.35 
halal‏ من واحبات وعندما Ogos‏ الحركات Aulas‏ فمن Ere‏ 
ملاحظتها مباشرة , اما اذا كانت سريعة فتستخدم الوصائل 


axi 


الفوتوغرافية لتسهيل عماية الملاحظة ٠‏ وقد pli‏ » جيلبرث € 
Gilbreth‏ — يوضع bya)‏ أشبه برموز الاختزال أمكنه عن 
طريقها تصنيف جميع الحركات المستخدمة فى انجاز العمل فى 
۷ مجموعة أسماها » ثربلج « Therblig‏ — کالآتی )١(‏ : 


oA Le ae GEN” 


| 


1 


er ei. M 
Bch Lt وع الاستعاد‎ Rea 
A) فلا‎ 


1 


مزتوحة 005 n‏ | 
| مغنامطيس Cay‏ فطبييامنالحديد | 
تاء bre‏ ظ 


~~ * 


L 


esi Ares A s 
| Rupee ول أحد أجزاء ججموعة‎ 


USE ¿U حرف‎ 


T 


| يمل 98 الاستلقاء أو e AE‏ العمل 


| 


"PL? er 


. ATE ch 3940 cnra € شا كل‎ 


R.M. Barnes : Motion and Time Study, (third Ü 
edition), New York : Wiley, 1949, p. 96. 


AY 


ولكى يمكن الاستفادة من هذه الرموز يمكن للأخصائى » دراسة الوقت 
والحركة » Motion and Time Study‏ وذلك بتسجيل الرمون عن 
الحركات التى يشاهد العامل قائما يهأ أثناء آداء الواجيات ويسجل الزهن 
الذى تستغرقه الحركة باستخدام old delu‏ وقفات ٠ Stop Walch‏ وتسجل 
العمليتان معا « الوقت والحركة € برسم يطلق عليه « خريطة دورة الحركة e‏ 
Motion-Cycle Chart‏ 


والمقصود بدراسة p‏ الوقت والحركة « هو تحليل الوسائل والآلات 
المستخدمة فى انجاز عمل معين بغرض الوصول الى اكثر الطرق اقتصادأ 
للقيام بهذا العمل ؛ وتقنين الوسائل والآلات والأجهزة المستخدمة , f3& y‏ 
التحديد الدقيق للوقت اللازم الذى يستغرقه القائم بالعمل Sus‏ الواجبات 
المكلف بها ٠*٠‏ وقد تستخدم السينما لدراسة الوقت والحركة ٠‏ وتسمى هذه 
العملية الدراسة الدقيقة للحركة gags Micromotion Study‏ عن 
استخدام هذه الطريقة رسم «خريطة الحركة الدقيقة» Micromotion Shart‏ 


وهناك بعض احوال لا يمكن أن تجدى معها طريقة الملاحظة كما هو 
الحال عند تحليل عمل ادارى pss‏ الى مجهود عقلى طول الوقت ٠‏ 


GIG‏ = أدوات العمل 


cb jag inei‏ والأحهزة والآلات المستخدمة فی انحا العمل مص درا 
وتسا عد هذه المعرفة أخصائى التحليل فى وضع الأسئلة التى يستخدهها SU‏ 


وفى كثير هن الأحيان توضح الواجبات المشتمل عليها العمل فى صيغة 
أوامر وتعليمات ونشرات دورية لاستخدامها بالمصنع » كما تستخدم بعض 
المصانع والؤسسات خرائط ولوحات تشتمل على تفاصيل العمل والائتام 
والآدوات المستخدمة » هذا علاوة على المطيوعات الأخرى المتعلقة بالعمل ٠‏ 
وكثيرا ما تلقى هذه المطبوعات والنشرات ضوء! هن المعرفة يمكن أن يستفيد 
casti E TREE Stee as‏ الات > 


- ÁA ب‎ 


رابعا ‏ الانجان الفعلى للعمل : 

فى oia,‏ الأحان (ian‏ الانتنانة عن ملاحظة العامل Ab aiii yt‏ 
معه للحصول على معلومات وافية دقيقة عن العمل القائم يه ٠‏ بل ويمكن 
القزل نحتقة عامة أن محرد النظن Y‏ نكف لأدراك شعور العامل LGN‏ قتان 
بالعمل ٠١‏ ولذلك قطاما كانت القرصة سانحة فان قيام اخصائى التحليل باداء 
العمل بنفسه يعطيه قرصة لا تعوض لادراك كل دقائق العمل من الثواحن 
البدئية أو العقاية c‏ اذ يستطيع أن يدرك شعور العامل واحساساته وانفعالاته 
ولا يفوته شىء هن تفاصيل العمل ٠‏ وقد قام بتجربة هذه الوسيلة يعض 
المشتغلين بعلم gu‏ فى أمريكا أمثال » بتجهام » Bingham‏ الذى تعلم الطيران 
وقام بتحليل عمل الطيارين قبل أن يصمم اختبارات لانتقاء الطيارين e‏ 
و ه فيتيلس « Viteles‏ الذى تدرب على قيادة الترام لتحليل سائق الترام ٠‏ 
وقد قام المؤلف بتحليل عمل Gils‏ عربة لورى بالجيش على آساس الانجان 
الفعلى للعمل ٠‏ 


ومن المتعذر وجود أخصائى التحليل الذى يستطيع أن يؤدى واجبات 
كل وظيفة يريد تحليلها ٠‏ اذ يجب فى هذه الحالة أن يكون لدى الجهاز القائم 
بالتحليل متخصصون فى شتى JUST]‏ الفنية والادارية المختلفة Gly‏ يكون 
Tele pqual‏ ويخيوة ةة RL gM‏ ليؤدوها بالطريقة المرميومة aig + Ugh‏ دلت 
التجارب التى قام بها المؤلف عند تدريب اخصائيين على تحليل العمل e‏ ان 
الطريقة المثلى لتنفيذ هذه الوسيلة للحصول على بيانات هى تدريب أخصائيين 
يمثلون وظائف متعددة sary‏ دراستهم لطريقة التحليل عليهم القيام بتحليل 
العمل باستخدام طريقة الانجاز الفعلى حيث سبق لهم ممارسة هذا العمل ٠‏ 


ومن استعراض الطرق السابقة يتبين لنا أن طريقة المقايلة والملاحظة هى 
الطريقة الشائعة فى الحصول على البيانات ويؤّيدها الاستفتاء › اما اذا تيسر 
استخدام طريقة الانجاز الفعلى للعمل فان النتائج تكون أوفى وأدق ٠‏ 


kek 
دراسة الوقت والحركة‎ 


c jab م فروريك‎ pla Losin VAAY ele الدراستة الى‎ a3. a kai: 

assu FW.Taylor‏ فى شركة بتلهيم للصلب بأمريكا » فقد ۷١ Gl bay‏ من 
العمال ينقل كل منهم يوميا الى عربات السكك الحديدية ما لا يزيد فى المتوسط 
عن +؟١‏ طن هن الحديد ٠‏ وقد راى تايلور أن العامل الكفء يمكنه أن ينقل 
٤١ bag‏ أو Ub EA‏ ۰ فلکی يثيت al,‏ اختار Loi Male‏ نشطا ووعده AU‏ 


A os‏ هس 


حرفية التعليمات التى يعطيها له , فنظم له كل خطوة من خطوات Aloe‏ 
وراحقة + واستطاع uiis‏ أن EVE dns‏ طن :نوها وظل على هذا الخال ظول 
yaa‏ & الملاحظة وهى AG‏ سنوات وزاد apal‏ بنسية a‏ > وقد درب غيره من 
العمال بنفس الطريقة الا أنه لاحظ أن عاملا واحدا من كل ثمانية عمال من 
الجماعة „ill‏ بلغت Vo‏ عاملا استطاع أن ينقل 414 طن يوميا ٠‏ ومن هنا 
بد1 تايلور يطالب جميع العمال بالا يقل مستوى انتاجهم عن المستوى النموذجى 
tvs Tip‏ طن يوميا ‏ والا هذل هم بالرفت وشجعه على ذلك أن ARTS‏ العمال 
العاطلين كان كبيرا 0 ثم كان يعيد عملية الاختبار JS‏ عدة سئنوات للاستغناء 
عن الال gail!‏ قل eei]‏ على ell! Bt‏ الذى اضا :1943 التي 
اوو الى اا خيرات انا فة العمل كن 


٠ انتقاء العمال الأكفاء‎ ١ 
x اثارة د ىأفعهم دالأجر العالى مما شجعهم على تعلم الطريقة الجديدة‎ m 


٠ الفردية‎ 


توزيع استهلاك الطاقة باستخدام فترات للراحة ٠‏ 


i 
m 


ونتيجة لاستخدام هذه الطريقة تضاعف gli‏ كل فرد 4 هرات وزاد 
المرتب يمعدل Te‏ وانخفضت تكاليف النقل مع توفير عدد كبير من العمال ٠‏ 
وأدخلت تعديلات على مواد العمل ووسائل انتقاء العمال وتكوين عادات عمل 
صحيحة + 

ay‏ فنك فيه أن ada‏ الدراسة dcn‏ الى اشن dues‏ ت 
CIRCE CNET mae er a eee]‏ بايا انه 
كسول بطبيعته Y‏ يدقفعه الا الخوف أو الطمع وانه أشبه ما يكون بالآلة التى 
UN EE‏ 25ت حلم + بان E Doren‏ وكيد رجي و OP‏ 
ف كل تمان iy Bie‏ كيدل AE‏ الجماعة ااا فى الس piu‏ 
Last] s‏ الادتماعن .وري أن التقصى: فى الكفابة يرهم الى خركات a dE‏ 
تاا الغفل وعدي حسمن alld ply‏ فى البيكنة الف اة Solicit) fo‏ 
والحرارة والرطوية وغيرها ٠‏ كما انها تفترض أن العامل يدرس كوحدة 
odios‏ اي انها فت إلى الخطرية dou]‏ لبد .+ 


دراسات aa‏ 5 : 
pial‏ جيليرث Gilbreth‏ وهى مهندس وزوجته وهى أاخصائية نفسية 
so Es CEN ubl ag Ds od y oll ca‏ راقم Jalal‏ 4-359 
تعلما عملية البناء يالطوب ووجدا! أن هناك VV‏ حركة منفصلة عن بعضها بعضا 
تؤدى فى بناء كل قالب من الطوب ٠‏ وبدراسة خط العمل أمكن جيلبرث تخفيض 
الحركات الى خمس bii‏ وزيادة انتاج البناء من ١7١‏ الى Yos‏ قالبا فى 
الساعة ٠‏ وقد تم له ذلك بعد دراسة وبحث استطاع بعدها أن يحدد أنسب 


حركات العمل ( وقد سبق الاشارة اليها ووضع رموزها فى مكان oM‏ فى 


وقد سميت دراسات alia‏ & بأسم « دراسة vun‏ والحركة » وكان عن 
نتائجها ما يأتى : 


٠ اليدان نشاطهما وتنجزاه فى نفس الوقت‎ lad كلما أمكن يجب أن‎ ١ 


اغ 


_ كلما امكن بحب الا Glau! GIS‏ عن الل فى Gas e‏ فى ,23 


واحد ٠‏ 
6ب كلها افكن يحب ان ولف ن dnb‏ امك بحت كرون dal, Ba‏ 


ه ‏ الحركات المتصلة المنحنية افضل من المستقيمة التى تقتضى تغيرا فجائيا 
فى اتجاه الحركة ٠‏ 


1 يجب اعفاء اليدين من col‏ حركة يمكن أن تقوم بها القدمان أو أى عضو 


آخر من الجسم ٠‏ 
A‏ أن تكون للأدوات والمهمات أماكن ثابتة توضع فيها ٠‏ 


uu as 


الدراسات الحديثة للوقت والحركة : 


ان الهدف الأساسى لدراسة الوقت والحركة ga‏ جعل الأعمال تناسب 
ol a9!‏ وليس العكس € ويجب أن تعمل دراسة الوقت والحركة على زيادة 
الانتاج دون أى زيادة فى المطاقة البشرية المستهلكة أى رفع الكفاية الانتاجية 
دون أستهلاك فى القوى البشرية العاملة » وتتلخص أهداف دراسة الوقت 
والحركة فيما ياتى : 


٠ الطرق اقتصاديا لاتمام العمل‎ Laat ايجاد‎ ١ 

۲ تحديد الطرق والمواد والآدوات ومستوى الكفاءة ٠‏ 

؟" ‏ التحديد الدقيق للوقت اللازم لقيام العامل باداء العمل ٠‏ 

المعاونة فى تدريب العامل على استخدام الطريقة الجديدة لأداء العمل ٠‏ 


مجال دراسة الوقت والحركة : 


كناب جني Ge Legere Jae‏ ار LUMI‏ ف لا تكن isi)‏ 
متقارية مثل بعض الوظائف التى تتطلب قدرات خاصة للبحث وأخرى للتطبيق» 
Tala‏ أمكن تقسيم واجبات هذه الوظائف كان من السهل تعيين متخصصين فى 
البحث على حدة وآخرين للتطبيق © وبالمثل نجد أن تقسيم الأعمال الميكانيكية 
فى السك pans‏ امتا قراف clama, ull dal putas Lal‏ 
سكرة تكن كل js ga‏ الام E iaa:‏ و هذه فى (goal‏ خخا 
طرق الانتاج الحديثة ٠‏ ولدراسة الوقت والحركة وظيفة أخرىئى هى تحديد 
أفضل طريقة لأداء عملدة معينة 2 Jala‏ ترك الشخص Jas!‏ يدوى كامل esis‏ 
به بمقرده فانه فى الغالب لن يقوم به على أكمل وجه ٠‏ وتسمى عملية البحث 
عن أفضل الطرق لآداء عمل معدن « بتحليل الوقت والحركة » ٠‏ وقديما كان 
العمل يقسم الى عمليات صغيرة متنوعة مع توقيت كل عملية » ولكن رؤى أن 
الوقت والحركة جزءان متكاملان من العمل ويجب أن يكونا كذلك فى التحليل ٠‏ 
وفيما بلى بعض مجالات دراسة إلوقت والحركة : 


RP gee (a RI E‏ الحركات ERR‏ وار تحن ها :اذا 
ان أكفا العمال بستخدمون أفضل الحركات ويكشفون عن طرق محختصرة "re‏ 


ee on 


واكن هؤّلاء العمال Y‏ يستطيعون نقل معارفهم الى غيرهم ٠‏ فتحليل الحركة اذن 
sos‏ النشاط ويحاول اعادة تركيب اجزائه الآساسية بطرق ابسط مستبعدا 


ولا كانت هناك احيانا حركات يصعب وصفها لسرعتها فقد لجا 
« جيليرث » الى تحليل الحركات الآساسية فى أى عمل وصنفها فى ١7‏ حركة 
ولكل منها رمزه وبذا يمكننا أن نسجل plat‏ الرمز الزمن الذى استغرقته الحركة 
باإستخدام ساعة الوقف ٠‏ وقى يعض الأحيان يصعب استخدام ساعة الوقف 
فيصور Sy pha‏ العمال فى أوضاع متعددة مع وضع ساعة كبيرة فى 
مواجهته » ويعرض الفيلم بالحركة البطيئة Slow Motion‏ على Cll at)‏ 
فيعرفون الحركات وزمنها ٠‏ 


> دراسة الوقت‎ c Y 


ان تحليل الحركات المتبعة فى عمل معين يصاحبه توقيت للنشاط المختلف 
المبذول فيها ٠‏ فدراسة الوقت أذن تبين كيف توزع العملية بحيث يمكن استغلال 
وقت انتظار العامل ASU‏ مثلا فى قيامه هو بعمل آخر ٠‏ وتقوم دراسة الوقت 
على الأسس الآتية : 


(1) ينبغى أن تكون الحركات اولية أى غير قابلة للتحليل ٠‏ 
(ب) ينيغى تسجيل زمن كل حركة بدقة متناهية مع الاستعانة بأجهزة 


m 


)>( ينبغى تسجيل الزمن بالنسبة العامل والعمل معا فى جميع الملابسات 
الموحدة * 

LPR EAE RSS الكل فق امعان الت كات غر‎ dia 
: وف اها خالا‎ wae all ya tly نا نين ادها الخال‎ pete 

خطوات الجانب التحليلى هى : 
TI‏ استيعاد كل الحركات غير الضروردة H‏ 


Ls Moa 


Y‏ - دراسة كل حركة Gilt‏ وتسجيل الوقت الذئ بستفرقه USD‏ العمال 
وآاسرعهم قى sjal‏ كل .»5 (gin 4S‏ > 


؛ ‏ تسجيل كل حركة والزمن الذى استفرقته ٠‏ 


ه ‏ دراسة وتسجيل النسبة المئوية من الزمن اللازم اضافتها الى الوقت 
الى اسكفوقة العافل الكتة كن dubai doe‏ الع لا inus ora‏ 
كانتظار أدارة الآلة او Skl‏ او انتظار وصول المواد الخام T CR‏ الخ ٠‏ 


سد دراسة وتسجيل الزمن اللازم اضافته لتغطية التعب والراحة * 


اما خطوات الجاتب التركيبى فهى : 


تكون ls 5s‏ متكاملا من عمل معين . 


dst E AE cael) dati الخركات اللازمة‎ egies, لكان‎ ١ 
٠ الذى لا يمكن تلافيه‎ 


c ۴‏ ا لان الى عيب دفن لانو الت راو لواف ان Sirens all deal‏ 
"P‏ أطول لذا يجب تقتين هذه الأشياء حميعاً ٠‏ 


: للأداء‎ das Ja وضع أفضل‎ - Y 


gaahi and طريقة‎ te الخضرل‎ Gaus القطوة الأولن فى‎ of 

هى الحصول على صورة واضحة دقيقة بقة الحااية للأداء ويمكن العصول 
عليها عن طريق وضع قائمة بجميع العمليات التفصيلية ٠‏ والخطوة ااتالية 
هى تفصيل كل عملية سبق ذكرها فى الخطوة السابقة مع coll‏ باهم العمليات 
oto‏ نو اذا Lass atas a asa‏ الل قن مزوعة 
البان » نجد أن الصورة العامة للعمليات التى تمر بها زجاجة االبن هى كالآتى : 
تفريغ الزجاجات الفارغة من عربة التوزيع e‏ ثم غسل الزجاجات وتنظيفها › 
ثم ازالة الزجاجات من حوض الغسيل ٠‏ وااتفتيش على الزجاجات e‏ وملء 
الزجاجات باللبن وتغطيتها » ونقل الزجاجات الى غرف التبريد « ثم نقل 
الزجاجات الى عربة التوزيع ٠٠‏ وبالاضافة الى هذا التحليل الشامل تنجد 
أن تفصيل العمليات قد las‏ على أن تنظيف الزجاجات الفارغة يحتاج الى عدد 


کا 


أكير من العمال وساعات العمل واذا كانت الطريقة المستخدمة حاليا غير كافية 
الحل المناسب لها ٠‏ 


dalla‏ إلى Re Gaunt‏ 18ء ge deban gh ud ddl‏ کل د 
يتعلق بالعمل e‏ الطريقة اتی £253( يها العمل Lalla‏ » والمواد والأدوات 
والآلات المستخدمة c‏ وظروف العمل N cu PHI:‏ 

ويمكن تلخيص هذه الأسثلة فيما ياتى : 

(1) ما هى القائم ؟ وما هو الهدف من هذه العملية ؟ 


زك اذا la $ Jans‏ الذى ang‏ ]ذا pl‏ يقن الل بيه الطريقة S‏ وهل 
US‏ واجب يشتمل عليه العمل ضرورى $ 


(ج) هن الذى يقوم بالعمل ؟ من الذى يستطيع القيام به بطريقة أفضل ؟ 


(د) این يجرى العمل S‏ هل يمكن أداؤه فى مكان آخر يما يوفر قی 
التكاليف ؟ 


(A)‏ متى يؤدى العمل ؟ هل من الأصوب glat‏ فى وقت آخر ؟ 


(و ( كيف ينجز العمل ؟ ويتطاب ذلك تحليلا دقيقا لطريقة العمل ٠‏ 


ass,‏ الاستعانة بالأسئلة السابقة ينبغى أن نضع فى اعتبارنا الاحتمالات 


(ب) تجميع المعمليات والعناصر وترايطها ٠‏ 

٠ تغيير طريقة تتابع العمليات‎ (a) 

)2( تسهيل المعمليات الضرورية ٠‏ 

Process Analysis : العملية‎ Jalas - € 

کد APE‏ القارة ل إلى تخ ER‏ الحمره PT‏ 
والاقتصاد فی استخدام المواد والآلات وتنظيم العمليات M âc ål]‏ ولتصمع 
خرائط ورسومات بيأنية لتوضيح العلاقة بين العمل الذى تقوم به aly‏ والمجهد 
الذى Jalal! alias‏ * وتقسم العملية الى عمليات فرعية للأسباب الآتية : 


e‏ ن 


)1( ان 235523 العملية الأساسية الى عمليات فرعية تسهل وصف العملية 
وتقسمها ألى عناصر محددة يمكن قياسها ووصف كل li. naie‏ على £i»‏ 
بحيث يمكن تحديد كل جزء ودراسته aad} g 4a] ja‏ وتدرئب العمال على 
القيام به ٠‏ 


(ب) لتحديد الزمن اللازم لكل جزء من العملية وبالتالى احتساب الزمن 
اللازم للعملية باكملها ٠‏ 


e‏ الساعدة على اكتشاف الأخطاء فى طريقة الآداء ان ان عملية 
بالكامل ٠‏ 


ومهارته فى آداثها بالطريقة بقة التى و وان ين الجا 0 


0 له استخدام الآدوات MESE‏ الآدوات : 


ينبغى أن تكون الآلات مصممة على "ساس دراسة الوقت والحركة € 
وذلك بمراعاة البساطة فى تركييها وطريقة تشغيلها حتى يمكن أداء العمل 
يسهولة ٠٠‏ كما تساعد دراسة الوقت والحركة على اعادة ترتيب مكان العمل 
والأدوات المستخدمة بالطريقة التى تكفل توفير ااراحة ووضع الأدوات بحيث 
تسيل EDS Peo‏ واف ارات ال e oibus asso‏ مد 
جعل الأدوات الثقيلة فى متناول اليد حتى لا يبذل جهدا كبيرا فى نقلها ٠‏ 
وبلاحظ أن الترتيب الدقيق للأدوات بساعد العامل على تنمية fale‏ آلية ان أنه 
يكرر نفس الحركات فى كل مرة كما يقل الوقت المستغرق والجهد المبذول فى 
elat‏ العملية وخاصة اذا كانت العمليات متتايعة ومتكررة ٠‏ 


5 وضع العامل : 


هناك كثير من العمليات لا تستلزم وقوف Jalal!‏ طول الوقت ولكن لم 
يعمل حساب لجلوسه مما يستنفد lage‏ كبيرا ٠‏ ولذا يجب عمل مقاعد بسيطة 
ومريحة للعمال حتى يسهل على العامل تغيير وضعه الجسمى مثل توفيسر 
Ji lise‏ لاظهر GSA alaala‏ للقدم وتسهيل أنحتاء العامل ail gay‏ دون ان 
ac lil]‏ مرتفعة فائها لن توفر الراحة للعامل القصير القامة والعكس بالنسية 


— 2 ee 


deles بحت‎ aa] do uc E a T cae ا ا‎ gtd 
oe وقد لاحظنا‎ ٠ بالجلوس أو الوقوف على مسافة معقولة هن مكان العمل‎ 
EEEE ERRE Se cee التذهاء‎ ag E ع قرب‎ fel gall هذه‎ 
تعديلات على منضدة العمل فى ورشة النجارة بحيث يمكن رفعها وخفضها آليا‎ 
ان ورا و الصتم‎ ee Taree بحسب اا‎ E نابح بحم‎ 
تقليل الحركة وتقريب العمليات المترابطة هن ناحية العمل أو المجهود,‎ 
والاهتمام بعوامل الضوء والضوضاء والتهوية » كما يستحسن أن تتيع طريقة‎ 
يتميز بالاحساس بالانتماء والتيعية والاحساس بالمسئولية‎ call العمل الجماعى‎ 
وهن المهم هنا دراسة سلوك الجماعة ودينامياتها واتياع‎ c مما يزيد الانتاج‎ 

الطرق الجماعية كالمناقشة الجماعية لأوصول الى أحسن النتائج ٠‏ 


Kx 


الخلاصة 
يمكن تلخيص ما سيق مناقشته خلال الفصل الحالى فى النقاط الآتية : 


مستقبل الفرد وتؤثر على اختياره المهنى LS.‏ تؤثر على مناهج 
المهنية داخل المصنع أو خارجه ٠٠٠‏ ويعتير تحايل العمل وتحليل Jalali‏ 


م فض ع كفلل العمل اا الت و sed ee E‏ فى ب 
البيانات الخاصة بطبيعة العمل وظروفه laii: í‏ يعتى « تحليل العامل » 
GILL‏ والأجراءاف Leste!‏ فى peo‏ الاعات الكفلقة c all‏ 
والخواص الضرورية والتى يجب توفرها لدى الشخص qi»‏ يستطيع 
انجاز العمل بنجاح ٠‏ 

¥ لل العمل هق الرس All‏ فاع فى التخسصول ati ie‏ 
والحقائق .والملؤفات sa Sd‏ ة Arii‏ العبل يفن رة SiS SUE‏ 
ينقسم تحليل العمل الى ثلاثة أقسام رئيسية هى : 

(1) التعريف الدقيق العمل ٠‏ 


uc h 


2٠ الوصف الدقيق الشامل للواجبات التى يتكون منها العمل‎ (o) 


(a)‏ تحديد مطالب العمل التى يقتضيها من العامل حتى يؤدى العمل 
٠ Bilan‏ 
Cas‏ 


6 الوشئلة الآشنانكة CREE‏ عن gall‏ اللاذعة لوضف الواسنات 


الل عا الل ils‏ رخ القات ل Jalal aoa‏ 
حتى TS‏ العمل بنجاح شی باستخدام « معاد لة تحليل العمل 4 oes,‏ 


فيما ياتى : 
Jai Jal )1(‏ العامل ٠‏ (ب) كيف يقوم بعمله ٠‏ 
(a)‏ لماذا يقوم بعمله ٠‏ )2( المهارة المشتمل عليها ٠‏ 


يستفاد من تحليل العمل فى الآتى : تعيين العمال وتشغيلهم . التوجيه 
المهنى . تقييم الأعمال والعمال » التدريب. المهنى » الاستفادة الصحيحة 
من العمسال c‏ الأبحاث الخاصة بالأمن والنواحى الطبية « علاقات 


-. 9 


تنظيم الأعمال ٠‏ 

iss‏ الطرق المستخدمة فى الحصول على البيانات الخاصة بالعمل 
فيما يآتى : 

)1( الاستبيان ٠‏ | (ب) الملاحظة والمقابلة ٠‏ 

(ج) أدوات العمل ٠‏ (د ) الانجاز الفعلى للعمل ٠‏ 


ولكل طريقة مزاياها وعيوبها ٠‏ 


الفصل 41 & 
| الخطوات العملية اتحليل العمل ٠‏ 


Be |‏ الفضبل :اكام الاك cocti abl‏ للل العمل هن حه 
تعريفه وأهدافه ومصادر البيانات ٠٠‏ ولكى يمكن تحقيق الأهداف والاستفادة 
من الجانب العلمى يبدو من المعقول أن نناقش الجانب العملى التطبيقى € من 
خف ذكر dinalis‏ اسكنارة تحليل deci]‏ وعتاقشة PO (ert Ue | ha Las‏ : 
ثم ذكر الخطوات التى:تتبع عند Gules‏ العمل با مصنع » ويلى ذلك كيّفية كتابة 
التقرير التمهيدى عند التحليل ٠‏ 


استمارة تحليل العمل 


تحليله لابد له من الاستعانة باطار يعتبر مرجعا له فى عمله ٠‏ ولهذا الغرض 
صممت « أاستمارة تحليل العمل « tuas Job Analysis Schedule‏ 
تحتوى على رؤوس الموضوعات التى يحتاج الأخصائى لاستيفائها والبحث عن 
البيانات الخاصة يها أثناء التحايل ٠‏ وهناك أنواع متعددة من استمارات 
تحليل العمل التى تستخدم فى البلاد الأجنبية GSS, ٠‏ ستقصر حديئنا على 
الاستمارات المستخدمة حاليا فى ألبيئة المحلية ٠١‏ وقد قام المؤلف يوضع 
استمارة لتحليل العمل هقتيسة عن استمارة مكتب القوى العاملة بوزارة 
العمل الأمريكية حيث انها أكثر الاستمارات استخداما فى أمريكأ € وقد بدا 
تجهدز هذه الاستعارة بالقاهرة عام 400 حيث أستخدمت فی تدریب 
الاخصائيين الاجتماعيين على تحليل العمل واستخدامه فى uu Saal‏ € 
ثم عدلت الاستمارة Gy bh‏ مع الاخصائيين النفسيين الذين يعملون فى 
الميدان c‏ واستقر Gill‏ على استعارة موحدة تستخدم Lila‏ فى مؤومسسات 
التأهيل المهنى ( مركز تأهيل الحاريين القدماء . والمركز النموذجى لرعاية 
daa piy‏ المكفوفين ‘ uo dull uia $4 g‏ بالقاهرة Yo‏ وعلى الصفجات 
التالية نموذج لهذه الاستمارة ثم نيدا بعد هذا فى مناقشة بذودها المختلفة ٠‏ 


CIN a ee 


a SY على‎ RUNE TN RS 
٠ القسم الأول : بيانات عامة عن العمل‎ 
+ daa pui wed 5 القع الاي‎ 

+ جتان الل مومه هات‎ A ead 
٠ والقريب‎ Pull من جيك‎ dall متتكسات‎ « alll pull 
٠ القسم المخامس : العلاقة بالأعمال الأخرى‎ 

القسم السادس : ملاحظات ٠‏ 

القسم السابع : ظروف العمل ومقتضياته البدنية ٠‏ 
القسم الثامن : الخصائص المتطلبة للعمل ٠‏ 


spall sun s oai suc lai os 
القاهرة‎ (Lal مركز‎ 
مكتب التوجيه المهنى‎ 


بطاقة تحليل العمل 

yy اسم الأخصائى‎ 
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مقتضيات العمل من ue‏ الخبرة والتدريب 
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) بيانات عن التدريب : ( أقل وقت ممكن‎ CM 


زا الخال الذين س ل هنارق 8528 مدن سه د د inset‏ 
(ب) للعمال ذوى الخبرة "TUITIIPIITPP———‏ 
نوع التدريب المهارة المكتسبة أثناء التدردب 
Pe aem TAS RN HT‏ 
التدريب المهنى مت —Óu——‏ ——————— 
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ظروف العمل ومقتضباته البدنية 


النشاط البدنى اللازم للعمل 


۹-القبض باليد 


١‏ ۵اك بالأصابع 
ud -e \‏ 
¿oy‏ 
لاه _الاستاع 

الح بصار 
ds $,—60‏ الألوان 
كه_إدراك المسافة 
۷سر عة العمل 
cue: dud —oA‏ 


ىثملا-٣۳‎ | ميكانيكية‎ blew 


be 4 gtk- YI‏ كهربائية 4" القفز 

is tlto متحركة‎ cL SÍ 4 ]م حار‎ 

tf.‏ بارد Y:‏ تقلص العضلات ||" _التسلق 
ه-تغيرات جويةمفاجئة| WIRY ١‏ كن مر تفعة Ji-Yv‏ حف 
5 رطب "١‏ التعرض للحروقف ||۳۸-الوقوف 
۷ ميتل Xi - vv‏ ض للانفجار |١‏ ۳۹-الدوران 
A‏ جاف 4 "-التعرض للاشعاع 4١01|‏ الانحناء 
4 سمتر MEL e‏ ١:-الركوع‏ 

ur Al - Y مع الا خرين‎ eniya] رامحة نفاذة‎ sye | 
اليد‎ dam £Y|| حو لالاخدرين‎ LI VV ءاضوض١‎ 
؟ إضاءة كافية  |۲۸-العمل منفرداً ££ -الرفم‎ 
احمل‎ J ais Ses. i - 4 كافية‎ dy تو‎ VY" 
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ظروف العمل | أنواع المخاطرالتى يتضمنبا 


piu ١| 


"TN 


Y4‏ القدرة على ا نحا ذقرارات 

٠““_القدرة‏ على التخطيط 

#١‏ المادأة 

فم الأجيزة الميكا نيكية 

YIT‏ نتاه إلى وحدات 
baie‏ 

Yt‏ التعبير الشفهى 

GEN pall المهارةق‎ Ye 

5 اللياقة فى التعامل مع 
الاخرين 

۷-تذ كر ow‏ 
والأشخاص 

YA‏ المظهر الشخصى 

9" _القدرة على الركيز 

5٠‏ الاتز ان الانفعالى 

:العمل نحتظروف 
l 8 da‏ 

ELEM تقدير جودة‎ £Y 

47- العمل ف ظروف غير 
Uo acte‏ 

Ol JM poe ct 

ه؛-القدرة على التعامل 
مع 25H‏ 

1 -الطول 

۷ الوزن 

ap adi القدرةعلى‎ 

£4 - القدرة عل التذوق الفنى 

٠ه-القدرة‏ على إدراك | 
o£ Yi‏ و الاحتفاظ به 
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١‏ 1 ل سرعة أدةطويلة|.. 

ce قوة‎ Y 

Y‏ قوة الأذرع 

ao t‏ الظهر 

ه قو ة الساقين 

5 مهارة الأصايع 

V‏ مهارةالأبدىوالأذرع 

^ مها رة الشدمين والساقين 

4 -تازر العين واليد 

٠‏ تازر العين واليد والقدم 

SUNN‏ اليدين 

EAT‏ الأشاء 

AS amo‏ الأشاء 

4إدراك شكل الأشياء 

ها تملير pw‏ عه ST‏ 
المتحركة 

5 حدة الإيصار 

VV‏ — حدة السمع 

A‏ — حاسة ال 

4 حاسة الذوق 

٠‏ "لالتمييز اللمسى 

Y Y‏ التمييز العضلى 

YY‏ تذكر Lou‏ الأشياء 

vv‏ تذكر تفاصيل الأفكار 

Yt‏ تذكرالتعلمات الشفو رة 

Ye‏ تذكر التعلمات الكتابية 

ids] 6 jAgI— YA 

jS UL YV 

YA‏ التكيف ( التوافق) 


( تابع ( شكل Y‏ 2 استمارة تحليل العمل 


فيما يلى وصف تفصيلى لكل بند من بنود الاستمارة وكيفية العمل به : 
القسم الأول بيانات عن العمل 


يعنى القسم الأول من الاستمارة بالحصول على المعلومات اللازمة 
لتحديد أسم العمل بدقة فى المصنع الجارى به التحليل * ويشتمل هذا القسم 
على البيانات الآتية : 

: ب اسم العمل‎ Y ai 

يذكر هنا اسم العمل ya LS‏ شائع بالمصنع بين العمال والمشرفين على 
العمل » وفى حالة ما اذا كان الاسم غير محدود المعنى يمكن لأخصائى التحليل 
أن يضع تفسيرا له بجوار الاسم مثل : ميكانيكى ( سيارات ) ٠‏ 

بند ¥ المرقم المسلسل : 


عن التحليل e‏ اذ تدرج بها الأرقام التى تميز الأعمال التى تحمل نقس الاسم 
للرجوع اليها عند الحاجة ٠‏ 


بند aac _ Y‏ العمال : 
يذكر هنا ase‏ العمال المستخدمين بالعمل الجارى تحليله بالمصنع من 


icai assu] العمل‎ usa us 


: UA 5 an 

يذكر اسم GIS‏ الجارى به التحليل ٠‏ 
بند Ô‏ = التاريخ : 

تاريخ القيام بتحليل العمل ٠‏ 

بند 1 . عدن الصفحات : 


| يذكر عدد الأوراق المستخدمة فى التحليل c‏ ويوضع Mel‏ كل ورقة رقمها 
dias,‏ الرقم الاجمالى للصفحات المستخدمة » هكذا ٠٠٠ ۷/٣ AVY‏ الخ ٠‏ 


- \*V¥. 


: de Goal) _ ۷ as 
٠ اسم الصناعة التى يقع العمل الجارى تحليله كجزء هنها‎ 


بند A‏ الفرع : 


٠ الصناعة‎ 


بند 4 القسم > 
ويقصد به قسم معدن من poill‏ يختص يعمل معين › مثال : صناعة 
الجلود « قرع السروجية + قسم الشئط ٠‏ 


القسم الثانى m‏ تحديد نوع العمل 
٠١ an‏ تحديد توع العمل : 
يهدف هذا القسم الى تحديد الواجبات التى ينجزها العامل لاتمام عمله 


Jalal! ولتحقيق ذلك يجب أن يكون الوصف شاملا لما يقوم به‎ š دقيقا‎ | aaa 
٠ ) يقوم بادائه ) كيف ) ولماذا يقوم بعمله ( لمانا‎ AS; ) ماذا‎ ( 


وينبغى أن نبد هذا القسم من الاستمارة بجملة تمهيدية تحمل فى طياتها 
المعنى العام Fd‏ العمل الجارى تحلياه ياختصار > كم يلى ذلك الوصف 
الدقيق لكل واجب من الواجبات التى يشتمل عليها العمل ٠‏ 


ويجب أن تعطى الجملة التمهيدية لمن يقرؤها فكرة واضحة عن طبيعة 
العمل ومشتملاته والواجبات الرئيسية التى يتكون منها والتى تميزه عن غيره 
من الأعمال ٠‏ ولذا فان اختيار الكلمات المناسبة يغتبر Raga‏ شاقة اذ يجب 
الابتعاد عن الألفاظ الفامضة التى تحتمل أكثر هن معنى ٠‏ وعند كتابة الجملة 
التمهيدية ينبغى أن يسال المحلل نفسه هذه الأسئلة : 


(i)‏ ما هى الناحية البارزة فى هذا العمل اأتى تميزه عن غيره عن 
الأعمال ٠‏ 


La ()‏ هى أنسب الكلمات التى يمكن استخدامها بحيث تنقل صورة 
واضحة هن العمل لمن يستخدم الاستمارة ؟ 


o A حا‎ 


(ج) ما هى الاضافات او التعديلات التى يمكن ادخالها على الجماة 
حتى تلقى ضوءا 958i‏ على المعنى ؟ 


ويلى الجملة التمهيدية وصف الواجبات التفصيلية التى dais‏ عليها 
العمل بطريقة منطقية معقولة دقيقة تفصيلية بحيث يمكن للشخص العادى 
حين يقرأها أن يتصور الواجبات بوضوح ويتفهم طبيعة العمل age Jal‏ ممكن 
٠‏ ولذا يجب أن تذكر الواجبات حسب الترتيب الذى تجرى به › كل mats‏ 
فى جملة مستقلة . مع ملاحظة أن يشمل وصف csl, JS‏ الاجابة عن 
815297 عاذ cit‏ ولا اندج etus‏ كدان اسيل هد Gall P‏ ف 
اتان SARI‏ الواضية :الث EEUU‏ عر الكل هه كر الارن 
desse cili‏ تهات كل اس انا امكن alis‏ 


وفى نهاية وصف كل واجب توضح درجة أهمية الواجب ويقدر لها 
ثقل أو درجة أهمية aus‏ من ١‏ الى Y‏ بحيث تعبر الدرجة ١‏ عن abala dal‏ 
Rc‏ و کین ess Ire‏ التو Vg Aaa‏ عن أك الواحيات iau‏ 
كنا كن الفيية ال es]‏ ارو قن 12s uu‏ اا لوقت 
الاجمالى لانجاز دورة عمل كاملة Work Cycle‏ « ويلاحظ أن يكون مجموع 
نسب الواجبات فى النهاية ٠٠١‏ مع اغفال col‏ نسبة تقل عن 9/ وتدمج فى 
وأجب آخر ٠‏ وسنذكر الآن مثالا لتوضيح هذا البند : 


Lyi باد انسن‎ cea T SLAY) قرغ‎ cells d] deal] daa 


تحديد نوع العمل : 


ee‏ هن Ga au isi aol je‏ ان :ال ا تاف alga‏ اا 
لارشادهم لحل مشاكلهم كجزء متمم لخدمات المدرسة نحو طلابها ٠‏ ويشتمل 
هذا العمل على الواجبات الآتية : 


zm 4‏ الاطلاع غل التقارير المحالة عن طريق المدرسين أو ادارة المدرسة 
pascal‏ كر تكرين ذكرة glass aly TSA ca Qus‏ لات الطافحة 
CAA Y)‏ 


القسم الثالتك ‏ مقتضيات العمل alc dag‏ 


يهدف هذا الجزء الى توضيح درجة الصعوبة التى يتضمنها كل واجب 
بشتمل عليه العمل ¢ c‏ أنه يستكمل الجزء الباقى هى calis Alles‏ العمل 
وهى « المهارة المشتمل عليها العمل » على وجه التحديد c‏ ويمكن القول بأنها 
تحليل تفصيلى لدرحة المهارة اللازم توقرها عند أداء العمل وكذا مدى العمل 

Responsibility ll fut! تحديد‎ (1) 

(ب) تفهم العمل Job Knowledge‏ 

Mental Application  ىلقعلا التصرف‎ (a) 


(د) خفة الحركة والدقة Dexterity and Accuracy‏ 


Fear er rere) Pee el الى ريغلا‎ Joao iu القت ك‎ 
> تحديد المسئولديات‎ ١١ ai 


بهدف هذا البند الى تحديد درجة الاشراف والمراجعة للوقوف على 
الأخطاء حتى يمكن تلافيها » وكذا معرفة درجة الخسارة التى تقع فى حالة 
الخطأ . وللاقتصاد فى الجهد والنفقات ٠‏ وتحدد المسئوليات بالنسبة لما ياتى : 

(أ) المسئولية بالنسبة للخامات والانتاج ٠‏ 

(ب) المسثولية بالنسبة للأجهزة وعملها ٠‏ 

(ج) المسئواية بالنسبة لعمل الآخرين ٠‏ 

)2( المسثولية بالنسبة لاتعاون مع الآخرين ٠‏ 

٠ المستولية بالنسية لسلامة الآخرين‎ (a) 

(و ) المسئولية بالنسبة للأموال والممتلكات ٠‏ 


+ المعلومات‎ Rial Soul id aul (5) 


"Ele 


: العمل‎ agai — ١١ an 
العملبة للأدوات والأجهمزة والالات ونظام‎ 44 pall اليند‎ RY بختص‎ 
RPE dissi و ككفي بقوع‎ eu EL لل والخطوات ا‎ 
والعملى أثناء‎ TES عن طريق الخيرة السايقة أو عن طريق التدريب‎ Ll 

العمل * وتشمل هذه المعرفة ها يأتى : 
)1( المعرفة التامة للآلات والأجهزة المستخدمة ٠‏ 
TE ath Ze‏ لاما ت ولوا TA‏ 
Talal! dijal| co)‏ لطرق Jal!‏ السكيعة + 
ial ca)‏ ا ا ا ال لے » 
OT‏ 'الفرفة القاس اتلاك ERES‏ الرفيطة بالل SM‏ 


: التصرف العقلى‎ \Y an 
ويقصد به تدريب النواحى الفكرية لامكان أداء العمل على الوجه‎ 
الأكمل € ويبمكن تفسدرها بدرجة التفكير واستمراره والقدرة على وضم‎ 
e الفرد أثناء قيامه بالعمل‎ (zal واليقظة العقلية التى يجب أن تتوافر‎ bball 
ولذا‎ ٠ العمل والمشاكل المتعلقة به‎ a تشمل !]3 5.8 الذهنى بالنسية‎ US 
ويقصد بها مواجهة المشاكل التى تطرا‎ : Initiative المباداة‎ (1) 
عقلية وقدرة تحليلية وهقدرة على‎ paj وبتطلب ذلك‎ ‘ n 

اتخاذ قرارات حاسمة فى المواقف الطاركة ٠‏ 
زف Adaptability Sail Zaye‏ لو اة التفيزات القن Acces‏ 
حسب الظروف وااتكيف معها بمرونة ٠‏ 
)>( الحكم الصادق Judgment‏ على المواقف والأعمال ٠‏ 
)4 ¢ اليقظة العقلية Mental Alertness‏ : ويقصد يها الانتياه 
اللازم لادارة الآلات ومراقبتها بيقظة حتى تستمر فى العمل دون 
Sf go‏ أو عطل وكذا هراقية الانتاج حتى لا يتعرض للتلف 5 


بند ١4‏ - خفة الحركة والدقة : 


Sie add من‎ d CU gal الل ايدرف‎ E ورا‎ adis 


w eae 


والآلات مع اعتبار الوقت من العوامل الهامة ٠‏ وينقسم هذا اليند الى قسمين : 


بين الحسى الحركى كالتناسق بين العين واليد أو بين العين واليد 
والقدم كما هى الحال فى قيادة السيارات ٠‏ 


: الى ال الطلودة ن اا‎ edu 


القسم الرادع ‏ مقتضدات العمل من Spall Gua‏ والتدردب 
يختص هذا القسم بتوضيح الأماكن التى يمكن أن تنحصل منها على 
عمال للعمل الجارى تحليله » كما يبين نوع التدريب والخبرة All‏ يجب أن 
تتوفر فى العامل ٠‏ ولهذه المعلومات أهميتها عند تعبين العمال وتفيد المرشد 
المهنىي  Vocational Counselor‏ لوضع الرجل المناسب فى العمل الذى 
يلائمه حسب ميوله وقدراته واستعداداته أو لنقله من عمل الى آخر ^ ويشمل 
هذا القسم الينود الآتية : 


بند Yo‏ - الخيرة السايقة المتطلية : 

نذكر فى هذا البند الخبرة التى يازم توقرها فى العامل حتى انجاز 
العمل والشرفين ٠‏ 

بند 33 - ببانات عن ex All‏ اللازم : 

وبقصد بذلك المعلومات الكافية عن نوع ca all‏ اللازم للعمال القائمين 


بالعمل . مع ذكر Jai‏ وقت ممكن بالنسية للعمال 6.59( à All‏ والعمال الذين 
ليس لهم سابق حبرة 0 ثم cod‏ ياقى البيانات فى الحدول الآتى : 


zs 13 = 


التدريب أثناء العمل 
On Job Training‏ يوضع هنا نوع المهارة التى 
لتدريب العمال ٠‏ 
caa Jill‏ المهنى a‏ 
Vocational Training‏ يوضع هنا نوع المهارة التى 
Gi‏ تدريب gi‏ دراسات خاصة تجرى | يكتسبها العامل نتيجة للتدريب 
بمدارس gl inga‏ مراكز تدريب مهنية * 
التدريب y‏ : 
Technical Training‏ يوضع هنا ذوع المهارة التى 
أى تدريب فنى فوق مستوى مرحلة | دكتسدها العامل نتيجة للتدريب 
التعليم الثانوى Ti‏ التخصص العالى 
كالوندسة والطب pi‏ الخ 5 


التعليم العام : General Education‏ 
ag Ti‏ ع من التعليم يمد ارس المرحلة t^‏ هتأ نوع المهارة cell‏ 
الابتدائية والاعدادية والثانوية » أى نوع | يكتسبها العامل نتيجة للتدريب 
الثقافة المطلوية 

: cull yell y النشاط الاجتماعى‎ 

Activities and Hobbies‏ يوضع هنا نوع المهارة التى 

أنواع اانشاط الاجتماعى والرياضى | يكتسيها العامل نتيجة للتدريب 
والهوايات التى يقوم يها العمال وقت 
الفراغ ٠‏ 


القسم الخامس ‏ العلاقة بالأعمال الأخرى 


نکی فا الق ت م عاف ETE APRE dodi‏ 
الموجودة thall‏ الجارى فيه التحليل ¢ ودقصد Ma‏ 6 العلاقة ارتياطها بترة 


2 
A )‏ علم النفس ( 


الخال .وتنب هذا الحو إلى ال الاقية : 
بند W‏ الترقيات والمنقل : 
يحاول هذا المحلل الاجابة عن الأسئلة الآتية : 
(1) من أى الأعمال برقى العمال للقيام بهذا العمل ؟ 
ف عو الى لاعفالا ا dais‏ الان الى بهذا Saal‏ 


(ج) الى أى الأعمال يرقى القائمون بهذا العمل ٠‏ 


بند MA‏ فوع الاشراف على العامل : 


هذا الاشراف اما مباشر أى مرتيط بالمعمل متاشرة Suns‏ يتلقى تعلدمات 
تفصيلية وارشادات خاصة بالعمل sie‏ اشراف غير مياشر أو عام ٠‏ 


بند ١9‏ الاشراف الذى يقوم به العامل : 


ixi الال ون‎ oed الان‎ cio وع‎ oes 
K ووظائفهم‎ agile عدد العمال الذين دشرف‎ SS مع‎ RÀ ya Ala ety شم‎ 


القسم السادس ‏ ملاحظات 


akai‏ من يستخدم استمارة تحليل العمل لأى غرض من الأغراض ` وينقسم 
الى البنود الآتية : 


: المساتخدمة‎ CET lg الأدوات والآلات‎ ٠١ au 


يذكر هنا نوع المواد والأدوات واجهزة والآلات التى يستخدمها العامل e‏ 
qi,‏ حالة ما اذا كان bx‏ غير شائع الاستعمال فينبغى وصفها وتحديد 
٠ Khe‏ ويقصد بالآجهزة كل العدد والآلات التى تساعد العامل على انجاز 
عمله مع تمييز الأجهزة غير الشائعة الاستعمال بوضع خط تحتها عند ذكرها 
لأول هرة فى الاستمارة ٠‏ 


بند YY‏ تعريف الا سمطلاحات المستخدمة : 


سیق أن ذكرنا فى ahl]‏ السايق أنه يحب e Lay | 224a‏ الفنية أو غير 
الشائعة عند ya J st La y, S‏ 8 £ وفى هذا will‏ يجب 5d A Jis Sou ul‏ 
الأسماء والاصطلاحات حسب ترتيب ورودها فى الاستمارة ويقوم بشرحها > 


: ملاحاطات‎ YY au 


gh sas ool, غا در الملل 25598 ذكر‎ c Unus 
" تفاصدل أخرى لم ترد فى الاستمارة‎ 


القسيم السايع — ظروف العمل ومقتضياته اليدنية 
ان تحليل المطالب البدنية للأعمال يساعد فى عملية التشغيل بالوظائف 
المختلفة وخاصة باأنسبة لذوى العاهات › بما يتناسب مع القدرات البدنية 
للأفراد ٠‏ ويذكر فى Met‏ النموذج اسم العمل ثم يضع ال محال علامة M‏ أمام 
كل نوع من النشاط بتطابه العمل وكذا آمسام ظروف العمل التى تنطبق على 
العمل الجارى تحليله والمخاطر ill‏ يتضمنها ٠‏ وينقسم هذا النموذج الى 


: ظروف العمل‎ ١ 
امام كل ظرق ينطبق على العمل الجارى‎ Y مختلف الأعمال » وتوضع علامة‎ 
sauka لقال الى‎ cdi bc as sS كنا‎ 2 aS 

: أنواع المخاطر التى يتضمفها‎ Y 

وتشمل المخاطر التى يتعرض لها العامل أثناء قيامه يالعمل ٠‏ 

۳ . الفشاط اليدتى اللازم للعمل : 


توجد cuti‏ خالية لإضافة ist‏ حركات MEEN‏ برى المحلل Gell s al‏ بالنسية 
للعمل الجارى تحليله ٠‏ 


cy ul 


: البدنى‎ BU تفاصدل‎ ٤ 


تتضمنها تواحى النشاط البدنى الذى يقتضيه العمل ء ولتوضيح تكرار نوأحى 
النشاط ٠‏ ودستطيع المحال الاستعائة aay] bat‏ عند كتابة هذا اليند , 


Bulg )1(‏ الحركات : قد Gobi‏ الى Gad‏ من يستخدم الاستمارة أن 
وجود قائمة مراجعة تشمل مختلف نواحى النشاط البدنى يعنى أن كل حركة 
Ross Lots d‏ فی ا al y ose‏ فال على das‏ فى هذا stall‏ 
لقن الواقم adis Vy elis Cas‏ هذا «doll‏ فمن النازى أن Cas acsi‏ 
Sho e discus dos‏ سيل القان Boll 28.235: 9 da Gd ones‏ 
نون أن كوم ممركاك اونا ل ary dull dic‏ ذلك من الحرك ات الق ابات 
التى لا بد من أدائها حتى تستكمل دورة المقتضيات الابدنيةاللازمة لأداء 
واحنات deal‏ ان slaw.‏ مق ٠ Lal‏ ,451 قد كا هذا uius didi‏ أن 
يوضح المحلل مدى الترابط بين الحركات وتتايعها حتى يعطى صورة واضحة 
عن المقتضيات البدنية للعمل ٠‏ 


قفر ادامر الشركة * ويوضح المحلل عامل الوقت هذا dagaa Aa Su‏ 
بين قوسين فى نهاية الجملة ٠‏ 


فى pla‏ الحركة ٠‏ ولكى يمكن اظهار درجة su Al‏ دذكر المحلل على وجه 
التحديد ما (a‏ : 
جا نی 


مثل « ينحنى sary‏ يده ليقبض ويرفع ويحمل قضبان معدنية وزنها ٠١‏ 
كيلو جراما لمسافة ٠ 2) /١٠١ ( Sst A‏ 


"NS:‏ اسما ء الأجزاء T‏ يتداولها < مثل y‏ دقف وبمك add‏ للأمام ليمسك 
pag‏ صمامات Y‏ يوصة ) ٠ c ) A9‏ 


e cedi ie quise cete easi e dira dy 

الدفع أو الجذب والأشياء التى يدفعها أو يجذبها « مثل » يقف ويمد بده 

فوق مستوى الكشف إيقبض على أسلاك كهربائية ويشدها أفقيا فى 
ماسورة ج بوصة ( ٠ » ) /٠١‏ 


11 هه 


فت السافة القن Casali‏ فن اال coal st‏ :اق Glial A cias‏ از 
القفز » مثل « دزحف مسافة "١‏ مترا فى قاع | لسقينة ) ١١‏ ) » ° 


f 


ب 
e»‏ 


Nise eae ee quc Sus aas At cras ال‎ a aco 
x حجم أو درجة حرارة الأشياء‎ 


تت انأ کان العمل يتطاب أكثر من محرد الحديث العادى č‏ فيذكر درجة 
الصوت اللازمة وما ]15 كانت مرتفعة أكثر من الحديث العادى * 


۷ الأشداء oll‏ بصعب رؤيكها > مثل « مؤشر على قرص قطره Amy: Y‏ 


A‏ الألوان all‏ يلزم تمديزها » مثل « الأحمر والأخضر والأزرق والبرتقالى 
وغيرها » ٠‏ 


فى الأسناب القن قطن اذواك السسافة مكلو اللحكم على ال اف بين 
عربته والعرية uil‏ أمامه » ٠‏ 


اذا cals‏ تواحى الفقاط اليدتى anis quil‏ على eam‏ اليدين 
والأذرع والأقدام والساقين calls‏ استخدام ذراع ودل واحدة häi‏ أو ساق 
وقدم وأحدة فقط » فعلى المحال أن يوضح ذلك فى هذا الجزء من الاستمارة ا 


bass‏ يلى .كال ایا الت 


« عامل مخرطة Ax ja‏ أولى » ديقف « وينحنى c‏ ويدور أثناء ادارة ماكينة 
المخراطة ( e ) 728٠‏ يسير أحيانا حوالى Y‏ أمتار ويحمل آدوات لاتزيد عن 
٠‏ كيالو جرام ( 79 ) » يدقع عربة يد محملة بأدوات زنتها ٠٠١‏ كيلو جرام 
Yo lag‏ مترا ( 70 ) + يستخدم يديه للتحكم فى القبض على عجلة المخرطة 
( 72 ) ء يختبر الأجزاء المنتهية باستخدام البصر واللمس ( 5/ ) € ينحنى 
لقراءة الأرقام التى يعطيها مؤشر الآلة ( 7٠‏ ) » يعطى تعليمات شفهية 
للمساعدين ( ٠ (ZNO‏ 


: تفاصيل ظروف العمل‎ - o 

الغرض من هذا البند هو وصف ظروف العمل التى يتعرض لها العامل 
d‏ ا العمل يكل Bae‏ روف :وهيف مداه 1l]‏ 205 كت ad]‏ ترات 
معينة مع مراعاة الاعتبارات الآتية : 


NN ee‏ هت 


yl‏ بكليهما » مثل « يعمل بداخل مكان glia‏ من جميع الجهات عدا جهة واحدة 
ر cold) CZA*‏ فى جنيع CANS ) odii pli‏ 
٠ a ( ZÀ* ) la Yo‏ 

)>( حجم الأماكن الضيقة المحدودة " E‏ » يعمل فی مکان محدودل 
Y X Y x 1‏ قدم ) "a (ZT)‏ 

)3( مصادر البلل » مثل « يعمل فى أماكن مبتلة نتيجة للنشع الصادر 
من الأرض ( 79°( » ٠‏ 

(ه ) مدى التغير فى درجة الحرارة بالدرجات gill‏ .4 من أقل درجة 
الى diei‏ درجة ٠‏ 

a. jd ( 5)‏ الرطوية سواء أكانت Kalle‏ أو à RA ia‏ ۽ pis‏ » تدع رض 
لدرجة رطوية Vo‏ درجة ) * «(Zt‏ 


)5 ( مصادر الضوضاء e‏ مثل » دتعرض لأصوات الآلات ر CU‏ 5 * 


وفيما يلى مثال لهذا اليند : 


» عامل مخرطة iay‏ أولى » : بالداخل ) CAVS‏ ‘ ضوضاء يسيب 
الآلات ) E A a‏ ‘ اتساخ من الآلات والشحومات ) > ZN‏ ( . أضاءة 54-19 .4 
كافية )+ )/١٠١٠١‏ * 


5 تفاصيل أنواع المخاطر : 


الغرض من هذا اليند هو الاشارة الى احتمالات تعرض العامل Glad‏ 
نتيجة للمخاطر التى تنطوى عذيها ذواحى النشاط Gall‏ وظروف العمل e‏ 
حتى يمكن تعرض الأخطار التى قد يتعرض لها العامل عن gob‏ احتياطيات 
الأمن باستخدام الملابس والمهمات الواقية وغير ذلك من الوسائل ٠‏ 

ولكى يستطيع المحلل تحديد أنواع الاصابات المحتملة ذيمكنه الاستعانة 
بالدايل الآتى الذى يلخص أهم الاصايات : 


a INA a 


)1( الجروح والكدمات ٠‏ (ب) الحروق ٠‏ 


(ج) الالتواءات ٠‏ (د ) الفتق ٠‏ 

٠ (و) فقد الأطراف‎ ٠ الكسور‎ (a) 
٠ عجز السمع‎ (>) ٠ عجز اليصى‎ (3) 
٠ (ى) الانهيار العصبى‎ ٠ (ط) الأمراض المهنية‎ 


> الاشعاع والتسمم‎ (J) " الصدمات الكهريائية‎ (el) 


وتستخدم فى هذا sill‏ أيضا نسية مئوية لتوضيح عامل الوقت الذى 
كرض فة BL! liia * ill dalall‏ ين القينية Rail‏ لوقت الذئ 
تر ف الان اشن ع ا ات ن ي ا ا اا 
يستغرقها أداء هذا النشاط البدنى . ويصدق هذا القول أيضا على ظروف 
Jaa‏ .عن Luz] ua.‏ الت ال aad ua eis coll adl‏ الال للا 
lac‏ الاروف Jae‏ معينة cll Ra tll al‏ الذي AB ias‏ رفي Jalal‏ 
لهذه الظروف ٠‏ 


وفيما يلى مثال لهذا البند : 


» عامل مخرطة درحة Qé yx t u TL‏ للجروح والكدمات الناتجة عن 
التعرض GLAU‏ بالفتق نتيجة لدفع عربة يدوية ثقيلة ( 70( ٠‏ 


تعريف المصطلحات المستخدمه فى ظروف العمل ومقتضباته اليدنية : 


العمل وستكض اكه sd]‏ حه ت c psu Bars‏ وى isi‏ 
عن تقرير مكتب القوى العاملة بوزارة العمل الأمريكية )١(‏ : 


USES : Training and Reference Manual for Job (*) 
Analysis. (Washington, D.C., Government Printing Office), 
pp. 41-44. 


SS ye 


: ظروف العمل والمخاطرة‎ ~~ 73i 
٠ يكفل الوقاية من تقلبات اأجى‎ Ly بالداخل : فى داخل المبانى‎ 


بالخارج : خارج المبانى أى تحت مظلة مما لا يحقق وقاية كاملة من 
culi‏ الحو ° 


بارد : درجة منخفضة من الحرارة تكفى للاحساس باأضايقة البدنية ٠‏ 


رطب : وجود رطوية عالية فى gall‏ بدرجة تكفى للاحساس بالمضايقة 
البدنية ٠‏ 


مبتل 5 التعرض للماء أو السوائل الأخرى ) مثل اعغفال الصيد وبناء 
aul)‏ ( + 
بالضتايقة البركية > 


هترب : تشبع الهواء بذرات مختلفة كغيار النسيج gt‏ الدقيق أو نشارة 
مصدر مضايقة بدنية أو يسبب بعض الأمراض المهنية ٠‏ 

ذو رائحة نفانة : روائح تسيب المضايقة ر كتلك الصادرة من عملية 
دحة: الجلوة أن الصادرة عن عفن انراد الكسافنة : 

ضوضاء : أصوات عالية أو صاخية Susa‏ تسيب شتت التفكدر أو 
الحاق الأذى بحاسة السمع ( مثل أصوات الآلات الميكانيكية A‏ الآلات 
الكاتبة أو أصوات الدق ) ٠‏ 


+ and) lay) لتقلل احتمال‎ LESS اشناءة‎ : als اضاءة‎ 


àa lS 4 yi‏ : هواء متجدد باستمرار بحيث لا يعرض العمال للاختناق 
RES RE NI‏ 


iu Na rum 


zT 


i 


ت٣‎ 


اهتزاز احداث حركة ذبذية أو رعشة n‏ رحقة الجسم أو بالعضلات ¢ 
وخاصة عضلات الساقين والذراعين « هن تكرار الحركات 


صم * 


مخاطر ميكانيكية : التعرض للمواد أو الأجهزة الميكانيكية التى تتضمن 
خطر التعرض للاصابة البدنية ٠‏ 


(xa أو المحولات الكهريبائية أو‎ e... التعرض‎ : Asl 4S bla 
الأجزاء أو الأجهزة الكهربائية غير المعزولة هما يتضمن خطر التعرض‎ 
٠ للاصابة بصدمات كهربائية‎ 


أشياء متحركة : التعرض للأجهزة والأشياء التحركة مثل : الرواقع 
العالية » والعربات التى تدار باليد أو بالموتور ٠‏ والأشياء التى تسقط 
اثناء العمل » والقيام بادارة Jia‏ هذه الأجهزة » مما يتضمن التعرض 
لخطن Mala)‏ الح 5 

4 
تقلص العضلات : نتيجة للعمل فى مكان ضيق تكون حرية الحركة فيه 
محدودة » أولا يستطيع فيه العامل أن يحتفظ باعتدال قامته c‏ أو بضطر 
للبقاء فى وضع معين مقيد الحركة افترة طويلة fie)‏ جلوس القرفصاء 
أو الارتكاز على قدم واحدة ) ٠‏ 


العامل للسقوط والاصابة ( مثل العمل على سقالات فى أعمال البناء ) ٠‏ 


التعرض للحروق :کان العمل Ua‏ القرد لخطر الحروق من المواد 
الساخنة أو النار او المواد الكيميائية الحارقة ( fleet Jia‏ المسابك ) ٠‏ 


التعرض للانفجار . uA xl‏ للغازات والأبخرة jal gull,‏ والمواد 
المتفجرة مما يتضمن خطر التعرض للاصابة البدنية ( مثل Jae!‏ البترول 
ولحام الأوكسجين ) ٠‏ 


c اشعاعية مثل الرأددوم واليورائيوم‎ al of للاشعاً ع : التعرض‎ uà xxl 
€ الحمراء‎ O39 أو الأشعة‎ í فوق اليتفسجية‎ "PRA n › أو أشعة اکس‎ 
٠ HS أو‎ uim مما يتضمن خطر اتلاف اليصر أو حدوث حالات عجن‎ 


التسمم : التعرض للدخان أو الغازات gl‏ الأبخرة اى الرذاذ أو السوائل 
التى تسبب حالات عجن جزئى أو كلى نتيجة للاستنشاق أو تلوث جلد 


٠ الجسم‎ 


ae 


a 


—\A 


3-68 


exa 


۲ 


zy 


ا 


أو الاتصال المباشر بالجمهور ٠‏ 


بالقرب من الزملاء أو الجمهرر ٠‏ 


العمل منفرد! : يتطلب العمل مجهودا مهندا مستقلا دون اتصال بالز $ 
أو الجمهرر ٠‏ 
— التنشاط البدنى : 


ال + التحرك من كان إلى اغى على القن فى ف ات اة 


القفز : دقع الجسم فى الهواء الى Met‏ أو الى أسفل أو Laat‏ فى الهواء 
بالاعتماد على حركات عضلات القدمين والساقين ٠‏ 


الجرى : التحرك بسرعة باستخدام القدمين والساقين بطريقة أسرع 
ممأ يحدث فى A‏ . 


الزحقه + اترك من كان الى kt‏ على goal‏ بو degas‏ 
اليدين والقدمين ٠‏ 


اوقرفت اكاز ااج فى ال و اسان فى Maa‏ اة gi‏ 
وضع قريب من الاعتدال ٠‏ 


الدوران i‏ أدارة الجسم 5.92 & y‏ 4 من حالة الثيات مثل الوقوف أو 


٠ والجذع‎ 
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۹ 


ih 
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¥ 


ات 
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الركوع : ثنى الساقين عند الركبتين والارتكاز على احدى الركبتين أو 
على الركبتين معا ٠‏ 


الجلوس على كرسى أو سرج ٠‏ 


مد aul]‏ : مد الذراعين أو اليدين فى col‏ اتجاه ٠‏ 


الرقع : رفع الثىء أو خفضه من مستوى الى c oM‏ ويشمل ذلك جذب 
الثىء F Mei Te‏ 


الحمل : نقل الشىء برفعه باليدين والذراعين ٠‏ 


i all s adl Sa SiS (aa SS raul دقع القن نان ,قلاف فى اليو‎ al 
ui لم تستخدم‎ el Ede [oua سواء استخدمت فى ذلك أدوات‎ 


الدقع : dà‏ القوة لتحريك prer egi‏ عن مصدر القوة 3 ويتضمن ذلك 


الجذب : يذل القوة أتحريك الشثىء نحو مصدنر القوة > وبتضمن ذلك 
ع اليو ان الدع أن زا : 


SiG عة ا اد ارقداى تسوك‎ coca A مسك ال2‎ 2 aci ia 
1 ) » ودين » المسك بالأصايع‎ ds البدين « ( ونجب عدم الخلط‎ n 


على الأصابع » ( يجب عدم الخلط Sia‏ وبين « القيض ,اليد Ca‏ : 


اللمس : ادراك صفات الأشباء مثل الحجم والشكل ودرحة الحرارة 
والتركيب عن طريق أجهزة الاستقيال الحسى بالجاد وفى أطراف 
الاستماع : ell al‏ طبيعة الأشياء بالأذن ٠‏ 


الابصار : ادراك طبيعة الأشياء بالعين ٠‏ 


N oa apte 


sut 


me 


LY 
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G5, ©‏ الألوان : ادراك ألوان الأشياء بالنظر ٠‏ 


Zsolt! ell al gt السنافة بيخ القرء والملاحطة‎ adl al: السافة‎ efl ju) 07 
* Sea من‎ tibiae ule ها واحن على‎ oh نين‎ 


6 سر عة العمل : نسية اأسرعة hiii, Tl‏ العمل من العامل * 


القسم الثانى ‏ الخصائص التطلية العمل 


أن للمعلومات الخاصة بالقدرات الأساسية والسمات الشخصية اللازمة 
لأداء العمل بنجاح أهميتها فى نواح متعددة » مثل تقييم الأعمال وتقرير 
تنقلات العمال وبرامج انتقال العمال وغيرها ٠‏ ويوضح ذلك المثال الآتى : 


ls Sa مهات خا اة ا اعمال ف‎ y الراى غل هفات‎ A 
مختلفة على أبدى عدد من المحلاين قمن الميسور تقدير الصقات والسمات‎ 
عن طريق مقارنة الخصائص التطلبة للعمل‎ glah اللازمة لأداء هذا العمل‎ 
وتتطلب هذه المعلومات أن تكون السمات فى صيغة‎ ٠ فى المؤسسات المختلفة‎ 
ولتوضيح هذا الرأى نذكر‎ ٠ مقتضيات العمل أو الخصائص المتطلبة لاعمل‎ 
: المثال الآتى‎ 


يتطلب استخدام الآلات والأدوات لانجاز عمل ما Yi.‏ تكون صفات العامل 
قاصرة على مجرد معرفته للواجبات التى ينطوى عليها العمل وكيف يقوم 
بادائها » بل يتعدى ذلك الى بعض القدرات الحركية كالقدرة على المسك 
بالأدوات وادارة الآلات وبذل الطاقة البدنية لتداول أدوات للعمل . والقدرة 
qe sl ota‏ .على حواقف codec asl ee‏ ما ا ورون ا fe ime‏ 
واستخدام بعض الحواس لتقدير بعض صفات مواد العمل والانتاح » وبعض 
السمات الشخصية الأخرى ٠‏ 


ويحدد بقسم « الخصائص التطابة للعمل » Ot‏ صفة أو سمة يقوم المحلل 
بتقدير وزن لكل منها حسب ما يتطابه العمل * ويشمل نموذج الخصائص 
المتطلبة للعمل جميع الصفات والسمات التى بتطلبها أى عمل من الأعمال 
وان كانت تتفاوت فى التقدير حسب مقتضيات كل عمل ومستلزماته ٠‏ وينبغى 
أن يقوم المحلل بتقدير السمات التى يشتمل عليها هذا النموذح عقب الانتهاء 
من التحليل مباشرة أى يعد استكمال الأقسام السابقة من استمارة تحليل 
العمل حتى تكون الصورة الكاملة عن العمل ومقتضياته لازالت واضحة فى 


nee Sy 


ذهنه بكل مشتملاتها والعمليات المختلفة التى تنطوى عليها ٠‏ ويجب 53433 كل 
al‏ معقد! al LUGS ٠‏ ميكانيكيا « al Lisa‏ عاديا > كما يجب آلا دغة تقدير أى 
صفة * 


وتقدر الصفات أو الخصائص على دمسة مستويات كالآتى : 

(1) تعنى أن العمل يستلزم هذه الصفة بدرجة عالية جدا ٠‏ 
(ب) تعنى أن العمل يستلزم هذه الصفة بدرجة فوق المتوسط ٠‏ 
(ج) تهنى أن العمل يستلزم هذه الصفة بدرجة متوسطة ٠‏ 

٠ تعنى أن العمل يستلزم هذه الصفة بدرجة اقل من المتوسط‎ (o) 
٠ (ه) تعنى أن العمل لا يستلزم هذه الصفة على الاطلاق‎ 


وتقدر الصفة بوضع علامة (X)‏ فى الخانة المناسبة بجوار الصفة 
فا لى OE AE‏ لوده الصا تار لخا ص ماخ فن PETERS‏ 
العاملة بوزارة العمل الأمريكية )5( > مع Qe Kò‏ التعليقات jal gall,‏ التى 
ual] jai ais lajlüs] ab‏ + 


sis do ino dai على‎ E + chua did Sonn cani cd 
الطافة: الول ولك د سرف‎ uo y وهي‎ s العمل كيا‎ 
الانجاز وتختلف فترة العمل من صناعة الى أخرى ومن مؤسسة الى‎ 
قياس السرعة‎ ٠ ويوضع فى الاعتبار‎ ٠ أخرى ومن عمل الى آخر‎ 
العجل. والأارة وو اتا البواغت نان‎ etsy سانا أن سرا‎ 
٠ المثيرات المادية » ودرجة تكرار العمل : ونوع الانتاج وكميته‎ 


ات T‏ آي القور ih er‏ العمل القن دكي عة وة PE‏ 
واليدين والرسغين والساعدين كالتى تتطليها اساسا عمليات pos‏ 
الأشياء أى ثنيها أو جذيها si‏ قطعها أو تدويرها أو مسكها c‏ ولا تتضمن 
استحداء التتراع من المترفي :الى الكتف. ELAS‏ حفسالن SET‏ 
ol Lic‏ هى : أوزان الأشياء المستخدمة › تكرار التداول ومدته € 
را tS all‏ > السافة إل Littl! (ad Apacs‏ + 


USES : Training and Reference Manual for Job (Y) 
Analysis pp. 45-52. 


m VY D uu 


قوة الأذرع : القدرة على أداء الأعمال التى تقتضى عضلات قوية 
cu id‏ قن aesti‏ ر الكو الى الك كال خاي tatii‏ 
عمليات رفع الأشياء أو هزها أى دفعها أو جذبها gi‏ حملها أو قذفها ٠‏ 
الاعتسارات هي + الارزان tasked)‏ كران dd dli‏ وة رة 
الحركات » السافة التى تتحرك فيها الأشياء ٠‏ 


قوة الظهر : القدرة على أداء العمل الذى يقتضى عضلات قوية فى الظهر 
والكتفين » كالتى تستلزمها أساسا عمليات رفع الأشياء من الأرض أو 
دفعها بالظهر والكتفين أو طرقها بمطرقة ثقيلة . الاعتبارات هى : 
الأوزان المستخدمة . تكرار الاستخدام ومدته . سرعة الحصركات › 
السافة التى تتحرك فيها الأشياء ٠‏ 


قوة الساقين : القدرة على آداء العمل المذى يستلزم عضلات قوية Aia‏ 
فى اسان ر NICE SE MEN NM TET‏ 
أساسا عمليات رقع الأشياء باستخدام الركبتين أو التبديل بالقدمين 
فم cul‏ او s cii adsl 5e‏ اذى اک و الوق كب الوه لويلة 
والزحف ٠‏ الاعتبارات هى : الأوزان المستخدمة . تكرار الاستخدام 
ومدته » سرعة الحركات © السافة التى تتحرك فيها الأشياء « درجة 
التسلق gt‏ المشثى أو الركوع أو الوقوف أو الزحف المشتمل عليها العمل ٠‏ 


ميارة salas]‏ : القدوة على Re pur oLut¥) uus gl abati elisa‏ 
ودقة * ويجب عدم الخلط بين هذه الصفة وبين استخدام الأصايع كجزء 
من اليد فى حركات اليد بأكملها ٠‏ الاعتبارات هى : سرعة الحركات 
[ignia‏ + استكداء cunt palasd‏ اله أن كنا :خم plat)‏ 

* lS poll sla اة الوقة الطلوية‎ 


مهارة الأيدى والأذرع š‏ القدرة ule‏ تحريك gest‏ والأذرع pu‏ عة 
ودقة ٠‏ الاعتبارات هى : صعوبة الحركات وتكرارها . هل تستخدم بد 
aaa g‏ أو كلتا í Call‏ درحة الدقة اللازمة 5 


ودقة * الاعتيارات i T‏ صعوية اإخركات ومدى La JI SS‏ ‘ واستخدام 
كلا القدمين أو الساقين أو Lala‏ 5 ودرجة الدقة المطلوية ۰ 


ally call 36‏ : القدوة على le nali‏ مركا Ras (uai‏ على 


— P 


A! 


m. 
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أساس مأ sli‏ العدنان ‘ ولا يستلزم ذلك E Àla de pu‏ الاعتيارات 
ETE EO‏ والتكزان: فى الحركات: + 


355 العين واليد والقدم : القدرة على السيطرة بدقة على الحركات 
المتانية ( التى تحدث فى آن واحد ) لليدين والقدمين على أساس ما تراه 
العينان . ولا يستلزم ذاك سرعة محددة ٠‏ الاعتبارات هى : سرعة 
RECETAS‏ 


تآزر اليدين : القدرة على تحريك كل من اليد اليمنى واليد اليسرى 
حركاتمستقلة فى Gl‏ واحد e‏ والقدرة على عمل شىء باحدى اليدين وعمل 
شىء آخر باليد الأخرى « ولا ضرورة لعملية الابصار فى هذه الحركة ٠‏ 
cul bae Yl‏ هى : سرعة الحركات وصعويتها ومدى تكرارها « واتجاه 
الحركات ٠‏ والاختلاف بين حركات اليدين ٠‏ 


تفدير حجم الأشباء : القدرة غل إصدار أحكام دقيقة تتعلق alas‏ 
مثل الطول أو العرض gl‏ العمق أو الارتفاع أى السمك أو تقدير الحجم 
الكلى أى المساحة الكلية ‏ قد نستخدم مساعدات ميكانيكية فى التقدير ٠‏ 
الاعتيارات شی è‏ درجة صعوية الأشياء وتعقدها ala s c‏ ¢ وتكرار 


تقدير كمية الأشياء : القدرة على اصدار احكام دقيقة تتعلق بكمية 
الأشياء أو سعتها على أساس الوزن أو العدد أو الحجم » وقد تستخدم 
مساعدات ميكانيكية قى ااتقدير ٠‏ الاعتبارات هى : التنوع فى التقدير « 
مدى استخدام المساعدات الميكانيكية ٠‏ 


ادراك شكل الأشياء : القدرة على تمييز ما اذا كان للأشياء الحجم 
الصحت + او ااشكل و الاطار. gece call‏ :اى القدرة على el sal‏ الأكنياء 
نضقة حافة على اسا الححم E E‏ المساعدات. UN‏ كاسن 
للتقدير ٠‏ الاعتيارات هى : تعقد الشكل 6 سيرعة الادراك وتكراره € 
المقارنة بال معايير العقلية أو المفاهيم المعيارية , مدى الحاجة الى 


استخدام المساعدات الآلية ٠‏ 


تقدير pus‏ عة الأشباء è aS ja All‏ القدرة m‏ أصدار أحكام .4415 تتعلق 
را خركة الأشيات الشركة اا الى اقا اغوي MAR ate‏ 
Eos‏ الى lodi castus a2, c xD LRL‏ ع tdg e‏ كسان (fiat‏ 
ويشمل التقدير كلا من السرعة والمسافة 9 T ol lose Yi‏ : درحه 
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صعوية التقديرات Lec pus‏ وتكرارها ‘ درجة التنوع فی التقدير c‏ 
مدى الحاجة الى استخدام المساعدات الآلية ٠‏ 


حدة الابصار : القدرة على ادراك الأشياء أو التحقق منها gl‏ تحديد 
موضع الأشياء عن بعد » أو تمييز الأشياء بدقة باستخدام البصر ٠‏ 
ol Licey!‏ هى : الدقة اللازمة فى التمييز . صعوبة التمييز وسرعته 
وتكراره ٠‏ ظروف العمل « المساعدات البصرية المستخدمة ٠‏ 


حدة السمع : القدرة على التمييز الدقيق لأوجه الاختلاف أو التشايه 
فى درجة الأصوات أو شدتها gl‏ نوعها » آو القدرة على تمييز صوت 
٠ gine‏ الاعتبارات هى : ظروف العمل » مدى تكرار دلالات الصوت 
وتعقدها وسرعتها » الدقة اللازمة فى التمييز ٠‏ 


حاسة الشم : القدرة على تمييز أوجه ااتشابه أو الاختلاف فى شدة 
الروائح gi‏ نوعها . أو القدرة على تمييز رائحة معينة ٠‏ الاعتيارات 
هى : الدقة اللازمة فى التمييز » السرعة والتكرار فى التعرف على 
الروائح © درجة الشدة فى الروائح المستخدمة ٠‏ 


حاسة الذوق : القدرة على التمديز الدقيق لأوجه التش ابه أو الاختلاف 
فى شذة المذاقات أو نوعها í‏ أو القدرة p ile‏ مذاق معنن é‏ 
الاعتبارات هى : الدقة اللازمة فى التمبيز » شدة المذاقات المستخدمة 
وصعوبتها . تكرار التذوق وسرعته ٠‏ 


الك الس الوه على ال يدق cbe‏ اال :ونان 
ااا ا اعوام لمعم الالكري الملاسنة ر الوه ار ال نأو 
الحدود الخارجية أو الأنواع الأخرى "ned pla‏ * ولا بشمل ذلك 
"UMEN‏ الضغط أو Qa J gente‏ الحرارة gl‏ اللزوجة عن طريق TU‏ * 
الاعتبارات هى : درحة صعوية التمييز وتكراره e 440 pug‏ الدقة اللازمة 
فى التمييز ٠‏ 


Sail‏ العضلى + القدرة cle‏ اضدان أحكام ule‏ انان السا ةة 
العضلية كالتى يتطلبها تقدير الوزن عن طريق الرفع » أو تقدير المقاومة 
عن Gayle‏ الدفع اق gh oisi!‏ الاحساس بالكان le‏ توجبة اعهساء 
الجسم بدون استخدام العينين » أو تنظيم ضغط أعضاء الجسم كما 
يحدث فى حالة استخدام دواسات القدم أو الطرق بالمطرقة , الخ ٠٠‏ 
jal ic c eso Ee d]‏ ان de, pally‏ والصفوية: اللائمة فين iue‏ 
الدقة اللأزمة ف panel)‏ 
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تذكر تفاصيل الأشباء : القدرة على تذكر استرجاع التقصبلات di.‏ 
الحجم والوزن والثمن والكمية ونظام تركيب الأشياء المعقدة التركيب 
والبتود التى تتضمنها مواصفات العمل » الخ ٠‏ الاعتيارات هى : عدد 
البتود المسترجعة وتعقدها طول الوقت اللازم لاستمرار التذكر » مدى 
تكرار التغير فى التذكر وسرعته ٠‏ 


تذكر تفاصيل الأفكار المجردة : القدرة على تذكر المبادىء والأفكار 
والنظريات التى تعتمد عليها فى عمل ما » ويتضمن ذلك تذكر الخطط 
والنظم والعمليات وما أشبه : الاعتبارات هى : صعوبة العمل وتعقده . 
درجة تكرار التغير فى موقف العمل ٠‏ الوقت اللازم لاستمرار التذكر ٠‏ 


تذكر التعليمات الشفهية : القدرة على تذكر سلسلة من التعليمات أو 
غير ذلك هن البيانات والمعلومات الشفهية ٠‏ الاعتبارات هى : 
طول الوقت اللازم لاستمرار التذكر © صعوية المواد اللازم تذكرها 
وسرعة التغير فى ال مواد والمعلومات الشفهية ٠‏ 


تذكر التعليمات الكتابية : القدرة على تذكر سلسلة من التعليمات أو 
الواد اللازم تذكرها وكميتها » الوقت اللازم لاستمرار KEN‏ « تكرار 
المواد اللازم تذكرها وسرعة التغير فى محتويات التعليمات الكتابية ء 
ومدى توفر ا مواد للرجوع اليها ٠‏ 


القدرة الحسابية : القدرة على القيام بالأعمال الحسابية sh‏ العمليات 
الرياضية العالية » ويشمل ذلك المهن التى تشتمل على تحليل أو تفسير 
لبيانات احصائية وان كانت لا تحتوى على عمليات رياضية معقدة ٠‏ 
الاعتيارات هى : السرعة والدقة اللازمتين فى اجراء العمليات 
الحسابية » الممساعدات المستخدمة فى اجراء العمليات الحسابية , 
المستوى الرياضى اللازم ٠‏ 


الذكاء : القدرة على التفكير والوصول الى قرارات e‏ والذكاء يعبر عن 
القدرة على حل المشكلات ويشتمل على الاستدلال والحكم والتذكر 
والبقظة والانتياه والابتكار c‏ الخ ٠‏ الاعتبارات هى : تعقد المشكلات , 
درجة المسئولية التى يتضمنها انجاز العمل ٠‏ 


التكيف ( التوافق ) : القدرة على التوافق بسرعة للمواقف الجديدة 
أو المتغيرة فى العمل , ويقصد بها المرونة الشاملة فى النواحى البدنية 
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والمزاجدة وااأعقلية ^ ويراعى عدم الخلط Gary Legis‏ د الاتزان 
الانفعالى ۾ أو « الذكاعء syl » n « Sla sti « DN‏ الى e sail‏ 
متعددة » ٠‏ الاعتيارات هى : صعوية العمل © مدى تكرار التغير فى 
تفاضيل. العمل والسرعة التى ade‏ بها Xe pall «eld‏ اللازعة BAN gall‏ + 


القدرة على اتخان قرارات : القدرة على فهم Assy‏ والوصول الى pu‏ 
"ET‏ تأخير af jua Y‏ 5 الاعتبارات هى . صعوية الأدلة أو تعقدها € 


oii‏ 8 على التخطيط : القدرة على أدراك وفهم الأشياء اأتى يلزم عملها 
أتحقيق غرض أو هدف معين » والقدرة على تقرير واعداد وتنسيق 
الاجراءات اللازمة لتحقيق الهدف ©« والقدرة على تنظيم الأفكار أو 
الأشياء ٠‏ الاعتبارات هى : تعقد المشكلات . مسدوليات العمل « مدى 
التغير فى موقف العمل ٠‏ 


المبادأة : القدرة على مورفة المشكلات التى تتضمذها مواقف العمل 
والتعرف حسب مقتضيات الموقف بدون داقى تعليمات ٠ Basan‏ 
الاعتبارات هى : تعقد العمل ومسدوإياته ومدى التغير به . (QUAM‏ 
المترتية على العمليات ٠‏ 


فهم الأجهزة الميكانيكية : القدرة على aga‏ التركديات والعمليات 
الميكانيكية وتطبيقها » الاستبصار الميكانيكى او العبقرية الميكانيكية ٠‏ 
ويتضمن ذلك القدرة على حل المشكلات المتعلقة بالآلات والأجهزة 
والتركيبات والآدوات الميكانيكية ٠‏ الاعتيارات هى : عدد المبادىء 
المستخدمة وتنوعها « التطبيق المباشر لانظريات والانشاءات والاستخدام 
الادرتكارى للتصميمات ٠‏ 


الانتياه الى وحدات متعددة ؛ القدرة على تركيز التفكير على أجزاء 
مدعد له من العمل فى وقت واحد 5 أو تحويل الانديأه من FOL‏ الى أذر 
دسر عة 2 ودذبغى سام الخلط ددن هده y & & ca ll‏ وتذكر تفاصيل 
الأشياع » م أن أن تذكر تفاصدل Tur euii‏ القدرة على تذكر 
LEYI‏ الي we Bddaka alas‏ بنأحية الانكياه Cuba‏ = الاعتيارات 
هى : تعقد العمل ودقته وعدد Glare gl!‏ € مدى السرعة والتكرار 
اللازمين T‏ تحويل الانتياه € ظروف العمل التى تؤثر T‏ الانتيأة ^ 
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8" التعبير الشقهى : قدرة الشخص فى التعبير عن نفسه شقهيا يطريقة 


واضحة فعالة ٠‏ ويدخل تحت هذا aul‏ كل نشاط يحتاج ool T‏ أو 
الكلمات أو التعبيرات المنطوقة ٠‏ الاعتبارات هى : مسثولية العمل 
وتتايم الكلمات وتلاحقها p| gru‏ اكان ذلك أمام المسدتمعين مباشرة gl‏ عن 


المهارة فى التعبير الكتابى : القدرة على عرض المعلومات أو الأفكار 
EPI RE ERR‏ اليد pe‏ مده Lib GAGA AUS‏ 
ولكنه يمتد الى col‏ مواد ٠ RAUS‏ الاعتبارات هى : طبيعة المادة المكتوبة 
وأهدافها » درجات الأشخاص الذين يتلقونها . مسئولية العمل والدقة 
اللازمة لأدائه ٠‏ 


اللباقة فى التعامل مم الآخرين : القدرة على استخدام الديبلوماسية فى 
TÀ‏ نوع من العلاقات الانسائية Jis Y‏ الحصول isle‏ الاحترام 
اتص الا مباشرا بالجمهور والعلاقات العامة بالمؤوسسة M‏ الاعتبارات 
هى : تكرار المواقف التى تستلزم المعاملة اللبقة ٠‏ مسئوليات العمل ٠‏ 


المظهر الشخصى : المنظر العام » أو الأناقة » او الملبس ٠‏ او النظافة ؛ 
الأشخاص عن طريق المظهر أو الصوت أو cala plas ait‏ آخری عن 
الأشخاص = cal Lie Y$‏ شی 1 علد الأشخاص e‏ تذكرهم € كمدة 
الاتضال tlt!‏ الذى يسان على التذكر « عسئوليات العمل ٠‏ 


المظهر الشخصى : المنظر العام . أو الاناقة . أو الملبس e‏ أو «AUSSIE‏ 
أو الجاذبية « ol lied!‏ هى : دلالة المظهر الشخصى ٠‏ واهميته بالنسية 
للعمل : 


القدرة على التركيز : اأقدرة على elot‏ العمل وسط الضجيج والصخب 
أو القاطعات أو بعض العوامل الأخرى المعطلة أو المشتتة ٠‏ وينيقى عدم 
الخلط بينه وبين الانتباه الى وحدات متعددة ٠‏ الاعتبارات هى : تعقد 
العمل c‏ نوع التشتت ودرجته » مسئوليات العمل . درجة الدقة اللازمة ٠‏ 


الاتزان الانفعالى : القدرة على الاحتفاظ بالهدوء والسيطرة على النفس 
í TTE p T.‏ الاعتيارات هی > تتايم الحركات í‏ مسدولية العمل 
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anis‏ اللاكعة + caida‏ التكران والشرهة اللا فى اتف ا اة 
ال DET‏ 


EE‏ کت ا ف ك اقزر ع حل لزاع العمل كسك وف اا 
cela dad bts‏ السركات على الل ارد + 


tX‏ تقدير جودة الأشباء القدرة على الحكم TE‏ جودة المواد والخاماث 
أو الانتاح ٠‏ الاعتبارات هى : مسئوليات العمل وتعقده والدقة التى 
يتطليها í‏ ودقة الحكم الصادر 0 مدير تكرار الأحكام T leic pug‏ 


اذى eal‏ فى اروف شين dal lus doa‏ على اء العمل تحت طروت 
ر عاي es Me‏ البونية + وف الروت تسمل الور ا ااك :> 
والسكي + بالك ب Nip‏ أنه واا الان و celis‏ 
والرطوبة « والحصرارة gle‏ الرطوبة الزادة . والتغيرات الجوية 
Malan‏ + والتفركن للكحماضن « pub y DAS GEL,‏ ذلك : 


4 تميين الألوان : القدرة على التمييز أو التعرف على أوجه الشيه او 
اللات ب الالوان .اق Bele‏ او الع + او بض الذرحات 
CETT‏ لرن لواحت PV NETTES RE‏ 
التعرف وايتكار تركيبات منسجمة من الألوان ٠‏ أو على حلط الألوان أو 
د ا ات هئ E re EIN get OR‏ 
معادير التعرف المتوفرة » تكرار التمييز المطلوب ٠‏ 


ode‏ االقدوة كاي التامل مع psc‏ القدرة :على ا لوالا 
معه » وعلى اقامة علاقات dub‏ والمحافظة عليها * ويشمل المقايلة وحها 
لوجه والاتصالات التليفونية وغيرها مع الجمهور . وهى لا تشمل 
Gol gall‏ التى تنطوى عليها « اللياقة فى التعامل مع الآخرين » ٠‏ 
الاعتيارات هى : أنواع الاتصالات وعددها ; مسئوليات العمل وعواقب 
الاتصالات ٠‏ 


تكب tale aote do‏ باون تى كدوم pail Gad Sas‏ العدل ٠‏ 
¥£— الوزن Lyd:‏ خاسنة الررن فى حدوة Voas‏ تسا pil‏ العمل * 
KKK‏ 


Y 


اعتيارات خاصة باستخدام تحليل العمل 
فى التاهيل المهنى 


Vocational Rehabilitation  , iss daa iile. اة‎ 

معاونة الفرد الذى أصيب يعجن جزئى او كلى على الاشتغال بالعمل c MI‏ 

يلائمهة فى حدود قدراته واستعداداته بحالته الراهنة ¢ والعمل على مساعدته 

على ااتكيف النقسى والاجتماعى والاقتصادى ٠‏ ويحتوى التأهيل المهنى على 

Ghd‏ خطوات أو مراحل رئيسية » قد يحتاج بعض الأفراد الى الاستفادة منها 
جميعها Lin‏ لايحتاج البعض الآخر الا لبعضها » وهذه الخطوات هى 


: العثور على الحالات‎ ١ 

ودقصد بذلك العثور على الشخص jaldi‏ وقت اصابته حتى يمكن أن 
يستفيد من برامج > التأهيل قبل أن ستفحل أمر الاصاية نتيجة التوانى أو 
الاهمال thoy ni,‏ ى ik old‏ عن Gab‏ تساون الستشقيات 
الحكومية والأهلية التى تقوم من جانيها بالتبليغ عن الحوادث الى مراكز 
ومؤّسسات التاهيل ٠‏ 


tas‏ عملية التشخيص بالكشف الطبى الشامل الدقيق c‏ ثم يلى ذلك 
المقايلة وتحليل قدرات الشخص واستعدادأته وميوله وسمات شخصيته ٠‏ 
ولا بقف الكشف الطبى عند حد الفحص العام e‏ بل يتعداه الى تحديد درجة 
العجز من ناحية » ومدى استعداد الفرد لمواجهة مطالب المهنة من ناحية أخرى , 
ويتعاون فى ذلك فريق التاهيل ٠‏ 


: ood lo التوجيه والارشاد النشسى‎ mod 
: الاعدان اليدنى‎ m É 


يبدا التأهيل المهنى بعد أن يتم علاج العميل طبيا بحيث يمكن أعداده 
للتدريب المهنى ٠‏ وتشمل مرحلة الاعداد البدنى جميع الخدمات All‏ من 
شاتها Ai glaa‏ الفرد على العودة الى Lou‏ العمل ‘ كتدرييه T‏ أستخدام 
الأطراف الصتاعبة أو العكاز والأجهزة الصناعية والقيام بتدريبات بدنية 
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9 ب التدردب المهنى : 

يعتبر التدريب المهنى وسيلة فعالة لتحقيق تشغيل الفرد فى العمل الذى 
يناسبه ويقوم بالتدريب أخصائدون ويراعى فيه تحقيق التكيف المهنى 
yoleia yl‏ العمل Mall Load‏ ال uelis‏ ان suoi chats‏ ان 
مع احتياجات السوق المهنية المحلية حتى يتيسر تشغيل العملاء يعد تدرييهم , 
كما یجب أن يتلاءم مع قدرات العميل aS al aaa g‏ وخيراته ومدوله وحالة 
عجره * 
5 التخديم : 
العمل الذى يلائمه بما يتمثى مع Gila‏ خيرته واستعدادته وقدراته وميوله 
EEA‏ لذي حمل saper‏ 
V‏ — الخدمات الادتماعية : 

وهی تشمل lial]‏ بالعميل أثناء فترة Jaa ll‏ من حيث دراسة حالته 
وتيسير وسائل النقل al‏ داخل المركز وخارجه وشغل وقت فراغه يما يقفيده 
وتقديم برامح الثقافة وااترفيه له ^ 
6م ائتادهة : 

ويقصد يها متادعة العميل يعد التحاقه بالعمل لفترة معقولة حتى يمكن 
All‏ من توافقه مم البيئة ال مهندة اأجديدة dg al,‏ اتحاهاته gai‏ العمل 
أكانت طبية al‏ نفسدة el‏ اجتماءية al‏ مهنية pia‏ يشعر برعاية المجتمع له , 
العوامل البشرية التى ينطوى عليها التاهيل : 


لكل ذى dale‏ مشكلة قائمة بذاتها يقدمها لأخصائى التأهيل ٠٠‏ ولذا 
فالتاهيل المثمر هو الذى يتبع خطة مرنة تدخل فى حسابها العوامل والمؤثرات 


zc Y e 


e re‏ اة ids‏ الى لا رها s‏ شخصية sas‏ هنذا 
ا لشاف الى ca die. 4 ossi ans s Seal ces‏ الاج 
السيكولوجية فيما يأتى : 


يحاول الشخص الذى يعانى من عجزه أى اصابته القيام بنوعين من 
التكيف او التوافق : الأول أن يكيف نفسه مع وضعه الجديد الذى تمليه عليه 
درجة الاصابة بمواجهة الواقع « والثانى أنه مضطر لتعديل صورته الجسمية 
وعلاقته Gath‏ وبالعمل بما يناسب درجة أصايته وطبيعة الاصابة نفسها ٠‏ 
dalall ot dull ge coi; ait YI‏ لا coud‏ قل قؤارة افر من ححح كر Land‏ 
ان لايد له من مخرج € فهو يستطيع بحالته الراهنة أن Jin‏ نشاطا فى بعض 
اانواحى وأن يعبر عن شعوره وانفعالاته يشتى الوسائل ويؤدى بعض الأعمال 
الك خلا مم حال METRI R‏ لا وق كانه كانسسان کس وکر 
ويعمل ٠‏ وقد دلت التجارب على أن ذوى العاهات يستطيعون القيام بشتى 
الأعمال التى يؤديها سواهم من أصحاء البدن وقد يؤدونها بدرجة أعلى من 
المهارة والكفاءة , وقد تاك للمؤلف صحة هذا الرأى أثناء اشتغاله فى ميدان 
ااتوجيه المهنى لذوى العاهات بمراكز التأهيل quil‏ بجمهورية مصر العربية 
زهاء عشر ستوات c‏ ونذكر ما ياتى على سبيل JEM‏ : 


قامت مؤسسة التأهيل المهنى بالقاهرة بتدريب ذوى العاهات من 
المراهقين والشبان على اعمال الجلود والتجارة وأشغال الحلى الفضية 
shall‏ وقد oa‏ هرل اليبانا اة ين الات ASL bid‏ 
والنجف والحلى ولعب الأطفال باسعار زهيدة تضارع بل تفوق الموجودة 
TE al‏ : كما أن العملاة الذدن (als‏ فى الزسسات: 5 ااخلات 
الخارجية مشهود لهم بالكفاءة Sally‏ الفائقة ٠‏ كنا قامت جمعية الحاربين 
القدماء بتدريب المحاربين بمركز المحاريين بالعجوزة على أعمال الجلود 
والتكازة YAH! LACH UV),‏ والؤخرفة Blas ülial [jai‏ حرمت 
بسوق الانتاح وبيعت بأكملها لدقة الانتاج والأسعار الزهيدة التى بيعت يها . 
كما أبدى من اشتغل من المحاربين المدربين كفاءة تامة فى الأعمأل التى 
يزاولونها بالمؤفسسات والشركات ٠‏ 


ويقوم المركز النموذجى لرعاية وتوجيه المكفوفين بتدردب المكفوقين قى 
مركز التاهيل على اعمال متعددة كأعمال المقش والخيزران والسجاد Justy‏ 
التليفون والطباعة بطريقة برايل وقد أمكنهم طبع القرآن الكريم بطريقة برايل 
علاوة على الانتاج الممتاز فى المهن التى يدربون عليها ٠‏ ويتمتع ذوو العاهات 
بالصفات الآئية غ وجه الخصوص : 


AO n 


+: اليل‎ Chg de على التزافع 6 نهم سان لتقف برها م‎ A OE 
فى انجاز‎ JUI عن غيرهم من‎ met فهم‎ : c xy القدرة على‎ uy 
٠ العمل بل وقد يفوقونهم فى ذلك‎ 


٠. ونظام‎ 


ô‏ — الئيات al-s‏ يشيتون فى عمل وأحد طالما آنه يلائم قدرات الشخص 
واستعداداته » ولا يميلون الى التنقل من عمل الى o9‏ دون JJA‏ * 


1 _ القدرة على العمل : agi‏ يستطيعون lal‏ الأعمال التى لا تتاثر 


ويتوقف نجاح ذى العاهة فى حياته المهنية على عاملين أساسيين : 


الأول : aslast‏ أعداد! صحيحا لاعمل الذى سيؤدية من النواحى اليدنية 
وأ + a‏ الأخقان SOU‏ العمل الف galt Rules + (uas‏ الفرن 
مع العمل الذى يناسبه لها قيمتها الحيوية فى تشغيل ذوى العاهات بصفة 
خاضة ** Ulead‏ اصلاح الساعات plied Whe‏ الى ul‏ حساسة دققة يعض 
النظر عما اذا كان من يقوم بهذا العمل تحمله سيقان طبيعية أو صناعية » كما 
ان Ul daas pals pest!‏ قن مدوم سوه الضيكن جو EE‏ نون :ان 
يتأثر بذلك » بل ويمكن القول Gh‏ صممه يجعله لا يتأثر بهذه الضوضاء التى 
قن توك Ta sad E esca la‏ الخال فى كين حن i45 sgl‏ 
وقد دلت التجارب على أن حرمان القرد من أحد أعضاء جسمة لا يعنى حرمانه 
من القدرة على العمل » وكل ما يتطابه الأمر هو وضع الفرد فى العمل الذى 
EIER TOR‏ هى ol a Chall aa Gale‏ انه ذل كل ما 26 
له من قدرات فى انجاز ما JS ga‏ اليه من أعمال ٠‏ ومن الملاحظ اننا فى حياتنا 
اليومية نستخدم جزءا بسيطا من الحركات العضلية والحسية فى انجاز 
أعمالمذا » وهذا ما يجب أن يراعيه المرشد المهنى أثناء قدامه بتوجيه ذوى 
العاهات ٠‏ 


zo a 


: العمل‎ Abt y ن‎ dti bati ade. ف‎ RESO eke هق‎ aas 
عملية‎ Wale يتخذ طريقه ويعلن عن نفسه فى أغلب الخطوات التى تشتمل‎ 
ففى مرحلة التشخيص لا يمكن تحديد هدى قدرة الفرد على هواجهة‎ ٠ المتأهيل‎ 
مطالب العمل الا اذا تحددت هذه الطالب سلفا عن طريق التخليل الدقيق‎ 
للعمل » وفى مرحلة التوجيه المهنى لايمكن مساعدة الفرد على التكيف مع‎ 
Lal y الا 13 عسل ذلى وات‎ ea So على ددا كسمن‎ dts اله‎ Stall 
عن طبيعة العمل ومستلزماته والمهارة المشتمل عليها ومقتضياته اليدنية‎ 
وظروفه والمخاطر المشتمل عليها « كما أن برنامج التدريب يتحدد بدقة عن‎ 
طريق تحليل العمل حتى يمكن تحديد ساعات التدريب وتوع المنهج واعداد‎ 
اذا خضل اة‎ NT التشغيل لن بم حستزل القون على عمل‎ wie eee. ll 
٠ عن طبيعة العمل ومقتضياته وهواصفاته‎ iiis عن بيانات ومعلومات مهنية‎ 
ولذا فيمكن القول بان تحليل العمل يتغلغل فى أعماق عملية التاهيل المهنى‎ 
٠ بجميع مراحلها‎ 


تقددر الطاقة اليدندة للقرد : 


عند تدريب Jd‏ تشغيل gyd‏ العافات يجب النظن بعين hse!‏ الى 
المقتضيات البدنية للعمل والطاقة البدنية للفرد ٠‏ ويقرر lg!‏ أى 
octal‏ الينتية pull.‏ السابع من استفارة le‏ العمل + ويجدن ADEM‏ 
- اى تقدير الطاقة البدنية - نموذج الطاقة البدنية للأقراد ( انظر شكل ٤‏ ) , 
وفيها تفسر المعلومات طبيا بنفس الطريقة التى وضعت بها المقتضيات البدنية ٠‏ 


وحينئذ يمكن مقارنة نموذج المقتضيات البدنية للعمل بنموذج تقدير 
الطاقة البدئية للذرد حتى يمكن موافقة مطائب المهنة مع قدرات الفرد ٠‏ 
ولهذه الطريقة Giat‏ فى Lage Hal‏ خفااخة spill‏ وطافقه Tall‏ غلى 
العمل اكثر من الاهتمام بابراز ناحية عجزه « فهى توضح كل ما يستطيع الفرد 
القيام به مهما بلغت درجة اصابته ٠‏ وعلاوة على ذلك فهذه الوسيلة تتعامل 
مع ذوى العاشات كاأفراد ولكل فرد ميزاته وقدراته ٠‏ ولیس باعتبارهم ينتمون 
الى مجموعة من العجزة » اذ أن محور بحثنا هو الفرد باعتباره الشخص 
الذى سيقوم بالمعمل اأذى يلائمه ٠‏ وتحدد اصطلاحات معينة يمكن أن يستفيد 
متها -الطبيب واخصناشق التشخيل il ano,‏ .على السواء:وضركها الجميع 
بدرجة واحدة من الفهم دون أى لبس فى تفسير المصطلحات ٠‏ كما أن من 
شان هذه الطريقة المحافظة على سرية المعلومات التى يحصل عليها الطبيب 
إن أن التفاصدل لا يعلمها سواه UU‏ أن البيانات المدونة بالنموذج هى بيانات 
ndis tels‏ نيا ci ast‏ التففيل ار اأرشد لن 2 فلا اذا تكس فى 


S i gen 


التقدير أن العميل Y‏ يستطيع أن يرفع من كمية محدودة من الثقل ( ٠١‏ كيلو 
جرامات مثلا) فلا يمكن لأحد هؤلاء الأخصائيين jaul‏ بنوع العجز الذى يقبع 
خلف هذا التحديد ٠‏ وبالاضافة الى مأ سيق فان عملية مطايقة matching‏ 
المقتضيات البدنية للعمل مع الطاقة البدنية لافرد لها أهميتها فى عملية التاهيل 
(ill‏ لتخديد. نوع التدريب اللازم spill‏ على ضوء المقتصيات Edsall‏ العمل 
والطاقة البدنية الفرد ٠‏ وتتطاب عملية المطايقة مهارة ALLS‏ من المختص 
وقدرة على التصرف ٠٠‏ فقد يتصادف فى بعض الأحيان أن تتوفر (gal‏ الفرد 
جميع مستلزمات العمل البدنية غير أن الأمر قد يتطلب ادخال بعض التعديلات 
على التجويزات Bassa!‏ تالم ths Y Ley‏ على حالة aall‏ 4 مكل تسديل 
منضدة العمل بحيث ترتفع وتنخفض حسب ااحاجة . وهذا أمر يحتاج الى 
حسن تصرف المختص ومرونة تفكيره يما لايتعارض مع المصلحة العامة ٠‏ 


—- \YA = 


جمعدة المحاريين القدماء وضحايا الحرب | 
مركز T Hail)‏ بالمقاهرة 
prm‏ 
ثموذج تقدير الطاقة البدندة للأفراد 


النشاط dadi‏ |[ ظروف العمل | أنواع الخاطر 


m‏ ا 


tll‏ إ۷ اض ال ك ole... - £V fru...‏ ميكأنيكية 
حرو ble... - 8 god... = FYJ gbe Ieeh... SSA peal‏ ركهر بائية 
PT M‏ اا ۹ -- ...أشياءمتحركة 
-...التساق AS.. ٠١|‏ |4 ...يارد ۰ — eli...‏ الضلات 
Me‏ حف ۲٣‏ — ...الاسدماع | pis... Yo‏ اتجوية 01 — ...اما كن مرتفعة 
ccm‏ الر قرف Moses Y‏ ار iio lia‏ ۲ — ...التعرض للحر وق 
peck IEEE‏ اللو SP)‏ برطت ov‏ .. . . التعرض للانفجار 
[eee VI. .—‏ 74 ...إدراك المسافة PVE‏ ...جاف ot‏ ...التعرض للاشعاع 
: ...الركوع Yo|‏ — ...سرعة العمل |8" ...مبتل ee‏ — .. . التسمم 
n ... er ed a |‏ 5 ...العمل مع 
M]‏ -...الوصول|لا؟ - ... ٤٠||‏ - ...ذوراتحةنفاذة PES‏ 
| ...ا لجذب |۲۸ -... aaoi‏ ۷ — ...العمل حول 
TL p... :‏ 
ااا ee‏ 
otal. oF‏ 
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o> o xc AG "m ct te 
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y‏ طاقة تامة / طاقة متوسطة أو ناقصة Aia x‏ معدومة 
دمكذه العمل KS LL correo O‏ دوميا RES‏ 
دمکنه رفع أو حمل قل (———ÓÁ————‏ رطل 


قن ا فاو ع اه هاه قافا ANON‏ هاف ويه مها هأ واه افا انه ها« رو 84€64^2944 2955 WUBT »ZV9994259 BAR W*‏ / وه مهاه 64 9942999941A4B€‏ 99 
س «د فض © سه <ظ. 5 ه» + ” "م 


1 ا ا ا ee O‏ ا ل اللي ل ای 51756296888« al t‏ ا 
""*m-4s3m-m24585557‏ 


التارىخ 
ملاحظات أخصائى التوجيه المهنى : 


شكل 4 نموذج تقدير الطاقة اليدنية 


خطوات تحليل العمل بالمصنع 


dic.‏ القيام دتحليل العمل فى أحد المصائع والمؤسسات ديم الخطوات 
القالية الخضصول غل er‏ 


: ENT ll ب مرحلة‎ ١ 
ولكى يضمن تعاون‎ ٠ يسيق له أى دراية يها أو لا يعلم عنها الا النذر اليسدر‎ 
العمال معه دون أن يعتبروه دخيلا أو متطفلا علدهم ينبغى أن يلم بالكثير من‎ 
المعلومات عن العمل الذى سيقوم بتحليله وكل ما يرتبط به قبل البدء فى‎ 
ان وعدت او‎ enisi لاال‎ Sac] تملك :ذلك مسر‎ aoa 2۶ S Essi 
gh aM cats das المتعلقة هذا الل م‎ col call, COSI على‎ eX yl 


: الترتديات لعملية التحليل‎ - Y 


ب usi eoi diea aac‏ عقن ن الل 
على أكبر قسط ممكن من البيانات اللازمة عن العمل ٠‏ ولذا ينبغى أن يعمل 
المحلل على الحصول على التعاون الوثيق مع أصحاب العمل والمشرفين « فمن 
الضرورى أن يعمل الترتيبات الخاصة بالزيارة مع المسثولين بالمصنع قبل أن 
يبدا التحليل بمدة كافية . ومن الأفضل أن يقوم بزيارتهم حتى يضمن تفهمهم 
EROR‏ غلا واليدف مه .+ ,وميك قن الاه ان اا كرح TUN‏ 
ihn ceder eed eaa‏ تقطن أن كدو عله م فلن desti‏ 
من ك اعام قن حل مشكلات fab sal]‏ الرعال اذ سحا عدف 
فى وضع الرجل المناسب فى العمل الملائم مما يوقر الوقت والجهد ويرفع 
مستوى الانتاج ٠‏ ويجب أن يضع المحلل فى اعتباره كل تحليل سبق للمصنع 
القيام به وان يدرس جميع الموأصفات الخاصة let‏ المصنع ٠‏ ومن الأصوب 
أن بقوم المحلل بتقديم شرح موجز عن واجباته والعمل الذى سيقوم يه أمام 
روساء العمل ومتدوبى الأقسام ; 


ويحسن كلما آمكن أن يقوم المحلل بجولة فى المصنع قبل البدء فى عملية 
التحليل حتى يستطيع تكوين صورة واضحة عن العمليات الجارية بالمصنع 
Gay‏ يدرك طريقة أداء الأعمال ويلم بنظام العمل فى المصئع لكى يمكنه وضع 
dba‏ التحليل ٠‏ ويصطحب فى جولته بالمصنع المشرفين على العمل حتى 
agli‏ لرزساء الأتساء cdit sns‏ ليد De ie ast‏ هن lut‏ ااال بون 


i p us 


axi gles Sus‏ فى كل مشاكل العمل » ويجب أن يؤكد أنه غير معنى مطلقا 
الحصول على البيانات الخاصة بطبيعة العمل وكيفية أداثه . كمأ ينبغى أن 
يراعى اتباع التعايمات والنظم والقوانين الخاصة بالمصتع ٠‏ 


: وضيع خطة التحليل‎ - Y 


ae d‏ الال qaos‏ فن Ale‏ كمي أن نح ك tents‏ الول 
وكثيرا la‏ تختلف هذه الخطط من مصنع الى آخر الا آنه يمكن وضع BE‏ 
old LU Tine‏ بها کی وكيم الخطة yay Lele Thay‏ تلحض فا pu‏ 


)1( بعد أن ينتهى المحلل من جولته فى المصنع يطلب من المشرفين على 
العمل أن يمدوه بالمعلومات عن تنظيم المصنع والأسماء المتداولة لاوظائف 
التى يشتمل عليها وعدد المعينين فى كل عمل من الأعمال التى سيقوم 
يتحليلها ٠‏ 


EEES INE a lal زه قي‎ 
من اقا‎ pce uec dtes E EE ar o dosi عن‎ ER 
s dus مكل‎ catal :والأعمال: الكل عه وة العمال:‎ adds 


)2( يعد اتمام be‏ سيق o Sh‏ يجد المحال نفسه مجهز! cola glans‏ اولية 
dlei‏ فى ندء التحليل f‏ ولكن ale‏ أن يقارن هذه المعلومات oo alin Las‏ 
ا في ال AES EE NER E E‏ ات 
oly‏ يحذر الوقوع فى الخطا بافتراض أن اسم العامل يوضح الواجبات التى 


£ - الحصول على البيانات عن طريق الملاحظة : 


يجب أن يتذكر المحلل كل تفاصيل استمارة تحليل العمل فى ذهنه حتى 
e‏ اها aces ill e‏ الايا ea‏ نان das‏ الكل العمل 
يشرح كيفية تطبيق معادلة التحليل وألاعتبارات التى يراعيها لنسبة لكل ٠ aii‏ 
Sly‏ يحصل المحلل على الاجابة الصحيحة عن اسئلة المعادلة يجب أن يكون 
يقظا ومنتبها لكل حركة يشاهدها ويقوم بتدوين الملاحظات أولا بارل ٠‏ 


تت 


esie Uo acd oA os eg‏ الاي ك asd stu‏ الاقساء 
على مثيله فى الأقسام الأخرى بالمصنع حتى يستطيع التخلص من أى أخطاء 
Gaal pd as ds‏ اء iat‏ العمل ك لعاداكة في ال ار اا 
E‏ ع وط الخال راكنا BT‏ حك عت هى فطل انل والس 
تحليل صفات العامل ٠‏ وبعد أن يتاكد المحلل من أنه حصل على ما يازمه من 
بيانات خاصة بالواجبات التى يشملها العمل مما يساعده على الاستبصار 
والتعمق عند وصف الهارة اللازمة ومقتضيات العمل يوجه عام Fha.‏ 
Sa,‏ ان تقل cian oll‏ هو ان الل GT,‏ و اتهودة اة : 


0 الحصول على المعلومات عن طردق ال مقاطة : 

بعد أن بدون المحلل ملاحظاته متضمنة ما lau Mus € anali‏ الحديث 
والمناقشة مع المستكولين cá ALS‏ أو رئيس العمل حتى يستكمل AST g abba‏ 
عن ضحة العلومات التى. خصل عليها اشتاء اللأفيظة + وغل الملل خراغاة 
أصول المقايلة فى مثل هذه الأحوال وتتلخص cal Là‏ : 


(1) التاكد من أن الشخص الذى abbas‏ يعرف شخصدته كمحلل 
وغرضه من المقابلة ونوع البيانات التى يريدها ٠‏ 


(a)‏ يوضح cyl al‏ تعاوته a£ Laus Lu NT‏ فى الحصول git‏ الحقائق 
المفيدة عن daal!‏ * 


(ج) التفكير جيدا فى السؤال وانتقاء الصيغة والأسلوب المناسب قبل 
القائه ٠‏ 


٠ أن يظهر المحلل اهتمامه بال معاومات التى يتلقاها من المشرف‎ (o) 


A)‏ ( محاولة الحصول isle‏ المعلومات بطريقة pi Lua‏ 8 ھن مصابدبرها 


(و ) احترام ly‏ الشخص الذى يقابله طالما انه المختص بالعمل أو 
المشثرف عليه ٠‏ 


)5( ألا يضيع وقتا أكثر مما يجب فى المقابلة ٠‏ 
(c)‏ أن يعبر عن امتنانه لاشخص الذى قابله لما أدلى به من معلومات ٠‏ 


VEN cs 


ملاحظات dale‏ > 
يمكن تلخيص الخطوات t ml‏ فى الحصول على بيانات PN‏ 
تحليل العمل فيما ياتى : 
١‏ هقابلة الشخص المسئول للحصول على إذن Ala‏ بدخول المصنع ومقايلة 
المختصين قبل أن يبدا فى المرور على أقسام المصنع M‏ 
Y‏ سے معرقة رأى روساء الأقسام بالنسية للأماكن التى يمكن Saal uta‏ 
العمل بها ٠‏ 
-Y‏ الحصول m‏ صورة وأضحة عن نظام العمل بالمصئع وأقسامه x‏ 
£ ت eLall eti‏ بالتحليل Le Ula aM.‏ يات : 
)1( أن Gob‏ بين ما تعمله U9)‏ وها يقوم العامل بادائه ٠‏ 
(ب) يشاهد العملية من بدايتها الى نهايتها لمرحلة كاملة أو دورة عمل 
كاملة ٠‏ 


(ج) آلا يتكلم مع العامل الا GOL‏ من رئيسه حتى alata Y‏ عن عمله ٠‏ 


(د) عدم الانشقال بتدوين مذكرات تفصيلية فى أثناء عماية الملاحظة 
والأفضل استخدام رموز « ثريلج » لتوفير الوقت والتفرغ 
ai: N {|‏ 5 
يستطع استكمالها آثناء الملاحظة ٠‏ 

)3( هراجعة المعلومات التى حصل Yale‏ مع المختصين بالمصنع قبل 


= 45 ala 


* عاد عار 


التقرير التمهيدى 


أن هجرد تقديم استمارة تحليل العمل لايفى بالغرض الذى من alai‏ 
نقوم بااتحليل » ولذا فمن الضرورى التمهيد لذلك بتقرير مفصل يحوى 
الحلوسات. Uap‏ لذييئة الذهن.من dant t‏ الفمل aay‏ الذي أحرى به 


m Ade 


Y‏ يسمح مجال استمارة تحلبل العمل باظهارها * وتتلخص خواص التقرير 

الجيد فيما ياتى : 

١‏ ان الغرض من كتابة التقرير الفنى هو أن يعطى القارىء فكرة واضحة 
EON‏ ولةا قلا سكن EIE EST RUN EET‏ 
حقق هذا الهدف ٠‏ 

٣‏ — من الزم ضروريات التقرير هى تفهم من يكتبه لما يقدمه من بيانات 
وعليه أن يفكر فيها بدقة قبل تدويتها ٠‏ 


شقنة ° 


بصفة عامة اتباع الخطوات الآتية فى كتابة التقرير حتى يمكن تحقيق الغرض 
المنشتود » 


: جمع البيانات اللازمة للتقرير‎ ١ 


كن cl‏ غ الاعات exa UE‏ طرق مشتحائلة wani‏ 
بالمصنع ودراسة المجلات والنشرات الفنية وسائر المطبوعات المتعلقة بالعمل , 
كاخ اة العئل داه واتار ق المخنطة 5-3 iba ou Sale dos‏ 
cial pee‏ فى e‏ من Lutes‏ العمل Rail alas cual y‏ افا + 


1 . تنظيم التقردر وتنسدقه : 
بعد جمع البيانات ياتى دور تنظيمها وتنسيقها بالوضع الآتى : 
(1) ذكر اسم المصنع ورقم الاستمارة aae y‏ عمال المصنع وتوعهم ٠‏ 


(ب) الغرض من المصنع : ويقصد يه أهداف المصنع ونوع الخامات 
التى يستخدمها وطريقة العمل به ونوع المنتجات © وعلاقة المصنع 


وعن الافضشل الاستعانة برسوم توضيحدة هئ شرح هذه 
الخطوات * 


(a)‏ العوامل البيئية فى المصنع : وهى تشمل المقتضيات البدنية والمخاطر 
تكرار البيانات الواردة بالاستمارة ٠‏ 


E ER 3 


(a)‏ سياسة التخديم بالمصنع : توضح الوسائل التى يتبعها المصثع قى 
التخديم » كما تذكن المصادر التى يحصل منها المصنع على عماله ونوع 
التدريب الذى يطلبه » وسياسة التدريب ونوع التدريب الذى يقدمه Uall‏ 
لعماله ومدى صلاحيته ونوع الاشراف على العمال ومدى صلاحيته ٠‏ وهل 
يستخدم ذوى العاهات بالمصنع وفى أى الأعمال ومدى استعداد المصتع 
UNIT‏ ىن هذا IESU‏ 


(ه) تنظيم المصنع : وهذ! من شانه أن يعطى هن يقرا الاستمارة فكرة 


الشخصية سواء أكانت الآراء خاصة به أم بالمسئولين قى المصتع » ولهذه 
الآراء الشخصية قيمتها فى التقرير ٠‏ 


¥ Kk ck 
الخلاصة‎ 


الآتى بعد ملخص ما سبق مناقشته فى هذا الفصل : 


١‏ تركزت مناقشته استمارة تحليل العمل على الاستمارات المعمول يها 
حاليا فى البيئة المحلية وهى مقتبسة عن استمارة مكتب القوى العاملة 
بوزارة العمل الأمريكية ومعدلة بما يلاثم البيئة المحلية فى جمهورية 
مصر العربية ٠‏ وتنقسم الى ثمانية اقسام رئيسية هى : بياتات عامة › 
وتحديد نوع العمل ومقتضيات العمل ple days‏ » ومقتضيات العمل من 
حيث الخبرة والتدريب » والعلاقة بالأعمال الأخرى ٠‏ وملاحظات e‏ 
وظروف العمل ومقتضياته البدنية c‏ والخصائص المتطلبة للعمل ٠‏ 

Y‏ أوردنا نموذجا لاستمارة تحليل العمل التى سبق ذكرها مع مناقشة 
جميع بنودها بالتفصيل بغرض معاونة من يقوم بالتحليل فى استيقاء 
البيانات المدرجة بالاستمارة مع ذكر الاعتبارات التى ينبغى أن يراعيها 


ب EO‏ - 
٠١ (‏ علم النقفس ) 


المحلل أثناء التحليل بالنسبة لكل بند من البنود Say‏ أمثلة توضيحية 
لذلك ٠‏ 


Y‏ = هناك اعتبارات Lala‏ باستخدام تحليل العمل فى التاهيل المهنى وتختص 
بموافقة المقتضيات البدنية للعمل مع تقدير الطاقة البدنية للعامل ٠‏ 

غ م عند القيام بتحليل العمل فى أحد المصائع تتيع الخطوات التالية : مرحلة 
التحضير « والترتيبات لعماية ااتحليل » ووضع خطة التحليل » والحصول 
على البيانات عن Gob‏ الملاحظة « والحصول على البيانات عن Gob‏ 
المقابلة , ثم كتابة التقرير التمهيدى ٠‏ 


*ck ck 


Lx 


الفصل الخامس 
توصيف الأعمال ومواصفاتها 


ان الغرض الأساسى من أعداد توصيف للأعمال ومواصفات لها هو 
تسجيل المعلومات التى نحصل عليها أثناء تحليل الوظائف والأعمال ياسلوب 
معيارى موحد يصلح الاستفادة aia‏ فى تقييم الأعمال وتصنيقها وتقدير 
الأجور وغير ذلك ٠‏ وعند aloe!‏ توصيف للأعمال يقوم المختص بالحصول 
على البيانات من واقع استمارات تحليل العمل e‏ ثم يعد هذه البيانات ويقدمها 
فى قالب توصيف دقيق للأعمال مع الاهتمام بابراز النقط والعناصر ULH‏ 
اللازمة لتقييم الأعمال ٠‏ وأثناء اجراء عملية التوصيف يقوم المختص بانجاز 
شيثين هامين : 


in ۲‏ طريقة تنظيم المعلومات وتنسيقها بالنسية لكل عمل حتى يسهل 


ويشتمل توصيف الأعمال على البيانات الأساسية اللازمة لتقييم الأعمال 
وتقدير الأجور ٠‏ ولذا يجب أن توضع هذه البيانات فى صيغتها النهائية وآن 
يزاغ :فى cote suus‏ الدقة .والكدال .يعيث تساعد. على هي الأعتال 
وتقدير للأجور ٠‏ ولكى يمكن مواجهة احتياجات تقييم الأعمال وتقدير الأجور 
يجب أن يراعى فى ola sali‏ الخاصة بالأعمال ما ياتى : 


Uia تحديد نوع العمل عن طريق تعرفه بدقة وتقنين مسميات العمل‎ ١ 
59 اللقب والأسماء التيادلية وغين ذلك‎ 


ومذهائك ela‏ الذى عقوم به الف كل عتضين عن nisl sa Gall‏ 
للعمل 3 


اأدقيق gii‏ العمل مورضصم التقييم وتجددده ووصفه بدقة € pia‏ يعطى مسورة 
واضحة وافية عن الواجبات والمسئوليات التى يشتمل عليها العمل ٠‏ ويساعد 


—2, DEP 


Ga nds JS على‎ Jai اليم الكاول ر غ التى‎ qua gle الع ر‎ cia 
وعند تقييم‎ ٠ كما هى واردة فى مواصفات العمل‎ » ont العناصر التى يجب‎ 
ثم ينتقل‎ din المختص بدراسة البيانات الخاصة يطبيعة العمل‎ lan الأعمال‎ 
الى راف تو العمل قبل أن يدخل فى تفاصيل عناصر التقييم ^ ولكى‎ 
القت م ان كن ترصيف: | اعمال ددا ما‎ Caos odii کو و‎ 
على جميع الواجبات التى تشمل أية مرحلة من مراحل‎ E وافيا‎ 
٠ التقييم يعناصرها المختلفة‎ 


مصادر الديانات فى توصيق العمل : 


اف امون الاس petted el‏ التو هنك هو idi‏ 
Llas‏ العمل فى أية صورة تعد بها ٠‏ ويوضح ( شكل 9( « استمارة تحليل 
العمل لأغراض التقييم » حيث تضمنت الينود والعناصر الأساسية اللازمة 
لتقييم الأعمال » وحينئذ يصبح التوصيف هجرد عملية وضع هذه البيانات فى 
EHE‏ الفا من وات اسكتارة التطليل ETERNA‏ 
الخاصة بلقب الوظيفة » وملخص الوظيفة » وواجبات الوظيفة ٠‏ 


وتساعد ola, tell‏ الواردة تحت axi‏ « المهارة » و « a Ail all‏ 
و « المجهود « و « ظروف العمل « على الحصول على البيانات اللازمة 
ألتوصيف ٠‏ ومن تاحية اخرى اذا ما كانت استمارة تحلدل العمل قد عدت 
hen eee a Xa Utd‏ کے ر 
استخلاص لابيانات الضرورية مع أعادة صياغة العيارات الخاصة يتلخيص 
الوظيفة وإعداد البيانات الخاصة بواجبات الوظيفة فى صيغتها النهائية ٠‏ 


وبغض النظر عن نوع استمارة تحليل العمل المستخدمة فى الحصول 
التحليل فى ضوء مقتضيات التوصيف والتقييم * وقد يستلزم الأمر أن بناقش 
64A‏ البنود d‏ الملاحظين والمشثرفين Wm‏ العمل بالأعمال الأخرى 
المشابهة ٠ )١(‏ 


(V)‏ فى آأثناء تقييم وظائف « شركة كولدير » قامت اللجنة الفنية المشكلة 
أمملية التقييم يارسال ast‏ الحلاين ذوى الخبرة الى الشركة لمراجعة 
اسكمارات. التعليل فى e gia‏ مقتضيات. عملية التقييم: يعن تزوينة بالتدليسات 
والتوجيهات اللازمة » وكانت هذه المراجعة خير عون للجنة عند تقييم 
الوظائف ٠‏ ( المؤلف ) 


استمارة Jalat‏ العمل 


اسم العمل .................. اسم وظيفة الرئيس المباشر er ee‏ 

عدد العمال الموجودين..........٠٠٠٠اسم‏ القائم بااتحليل a‏ 

m galli eee AR, AI 
اڃمالی للعمل‎ uag 


*«"hAast"9*"o0hün$*95"ue9* ه55 515 6 مر ون 5641594 #52 561686569 5.8856 © هك ه‎ +554 BATVUVRGS*44P5»PHA4T53P97A43771252$4»5H5ÀJ34 
Paes BTCC هه 55 ج ني 56ج اده دعسم 9646659 "ندع دذزث‎ 386 8 5 ١5568586 nut ل 8ه م4 مس عع شه رده م رادت < دج ور هج 1595ل وروم‎ 
Pee eee PSE PEPE PRATER PHO REE HEP pee ETE PEP HRP eee eee eRe ewe 
SP part SPSS PSSA و هده دعس ه55 مانم" 2664 دنم‎ ASHE PHP BETH eee etn Peete ود هه م‎ onagra 


+ # مف 57# 5 وج ده شت 55+ ج3515 1ق 5 8955595 tt vE‏ بمج 2 5851 SOFJA to vøn your‏ ".بم" 5 5566 مع 74996 1 هع see‏ 


انمارة 
A] ax 73‏ 8 ; 
Le (1)‏ قزم yall‏ العملنة les oa ON ane gall (Zab)‏ 
ألعامل ليستطيع G alas elai‏ 


4955a49322520909»2EBRARVO9O0RVOP?PEASUWT64EA2745260913* 4*5 PA4 A369 EZT*»U9u3B2Aa^257-"935P^AAEt9"25v9947.324293343*7À2 


)2( هل يمكن الحصول على هذه المعرقة أثناء تأدية العمل عن 
طريق تدريب nS‏ أأدرأسة » أو cu‏ معا ؟ 


»م اام ورم همع<+ دهم ار دمع 22م م رد هت 415 مم 2565 ويهيوبي 15 ظ: 1 5.4 9 35 8+ eee‏ : + ع م SSSPCRe GEHTS TEER Sater‏ 


V»9417BP94559»V422HPRó^y &*"sstaüadiónnumelóons5ve(bnBhbé4ónudsüWFataniàse‏ ان نهدت eee eee eee eee eee‏ # 565 2ه 


de ee eee #4 3884 B^ »^»Ww43PAa4549"09738A4447T* 85 PA 5"7P5P44AÀAP"E»"PPHA35448-p49^7 » 


PAS التوسظ‎ Jalal! لتصل‎ cus jutll aS] sat! هى‎ Le (1) 


eui oii Jac dala syldul — 0 Ea 


س 


الأداء والمهارة كاف لتادية العمل € 


Oo $^ cr a3 Nob PON 3 4 9 5425 à go 4 4 توه ع مع‎ "t 098 93 9 898 55م ممع عد مع م 5595 م 55م :1155م م ماع مالع بثو ود 4و 5 ماخ 998 1ه‎ 855 5 ë coq» ÓB 


o4 4 9 9 1 9 مع مد‎ 4 4 8 Fw o Po? "o4 4080م 59" م 5 .1ج ع «م‎ ka 3 O8 SOR و مم م ع‎ 9 3 o9 o. s. oto 5 9 o 5 08 8 993983 898 4n 4.4 823 535 


: الدراسة‎ Y 


كتابية ٠٠‏ أو شفوية ؟ 


og NO ON 7ع مع‎ OF ها مه‎ 4 4 9o vo 9 اع قح‎ bo * 9" h à 4 46:5 v9 دم ع‎ 9 voa * ع‎ 5 RÀ 5: bà $3. n. * 935424 à NU #88888 2 P P وو‎ a 4 + قا‎ n. or o 


) كسور عشرية ‏ كسور اعتيادية ‏ قسمة وضرب 
حداول oles le gt‏ جير ‏ حساب مثلثات ) ؟ 


oO n‏ ماع تشع لود وو + "OR 35 4 A‏ هه 8« 98 o9 9 ow 4 o9‏ * 4 ع po y‏ و 9 4 * vor 9 9 ROS 9 hr hh‏ ع wo ee te à à à * V à BOR eee‏ 6 5م عمعداده 
0 


(a)‏ هل يتطلب العمل قراءة رسوم تخطيطية وبيانية ٠٠‏ وهل 
يقتضى اثبات نتائج على لوحات بيانية ؟ 

(د ) هل بتطلب العمل معرفة تشغيل آلات وضيطها ^ ومعرفة 
طرق اصلاحها ٠٠‏ ومصدر الحركة فيها واسبابها ؟ 
(a)‏ ما هى المواد المستعملة فى العمل ٠٠‏ وما المطلوب من 
العامل أن يعرفه عن خواصها وطرق استعمالها ؟ 


mOR P3 3 s. ow mo P 4 4 8 مر‎ R4 Fw RÉP »ow Po) 9 8 WOW €» OP Om 4 9 عمو‎ og 9 1ن مققءعم‎ PON 9 "o3 مرا م دمع‎ * op m a" 4 3 مره ريو تسع هوج 9ر8« هه‎ a .ا م‎ 


la (5)‏ هو مستوى التعليم اللازم لأداء العمل ؟ 
القراءة , AUI!‏ — اللغات — مبادیء الحساب - اتمام 
CIR NUN Py A‏ ع A‏ 


c o^ or à ow d PA‏ م عنس شع d oW o Bow‏ 6ش 4 هج هقمع P 3 d e» o4 BOR‏ مه 9 4 BON How * 9 9 & eoa 9 o^‏ 3 9 » 9 4ه مع 5959 bo OQ NO‏ © ع .3 » 9 9 cow 9 4 4 9 à‏ ع م BON‏ رو اندي 


( تابع ) شكل 0 استمارة تحليل عمل لأغراض التقييم 


0۰٩‏ سه 


: معرفة العمليات الأذرى‎ m 


)1( هل على العامل أن يفتش او يراجع عمل زميله السابق له 
فى ترتيب العمايات ٠٠١‏ وما هى المعلومات اللازمة اذلك ؟ 


P6949£An34PRARAPAA 8 0424374AW34Be94PPUVEatsvaunsperuuttsteteoevsect‏ 5^ وهو نهم مهم مره هموروه و وهه ووو درو ووو ووم 


(ب) هل على العامل أن يعرف الطرق الفنية المختلفة والمتعددة 
اأتى يتبعها العمال ألذين معه ؟ 


0499929929950024€900929224998XOR2VO25 BRÉ39909909094P WS 9 PEU E وو مهم‎ ETT ree GNVQ? 


)>( هل يتطلب العمل تعاون العامل مع زملائه ٠٠٠‏ وما طبيعة 
التعاون المطلوب ٠٠٠‏ وما الخسائر التى ينتظر أن تحدث 
اذا لم يتعاون المعامل مع زملائه ؟ 


,8ف م فق فقم وو ود غيم Pp) t4‏ »*& بر EHR‏ موقم ERSTE HEHE‏ مهعم E SRE‏ ووو و ووو وو هو ووه مده SSR‏ مهمه ودرورو CORRE RRA‏ 


sum الى‎ fund Geld Mayme pl ple الى الام‎ Gaal! lian 
اجادة الأعمال الأخرى المحيطة بالعملية ؟‎ 


( 48 « « 9م« مومعمم معفم مع مودجم نم م ع قة فال نوه مود ممم ES‏ جرهم وهم ههج EMER E HOPES REET b»‏ هجوو eee PARR‏ ويرو. 


© س درجة الدقة اللازمة للعمل : 
la (1)‏ هدى درجة السماح التى تراعى فى العمل — وما مقدار 
إلخطا الذى يمكن التغاضى عنه ؟ 


المسموح به ( الضوابط e‏ الشاقات Scns‏ المقأييس ٠٠٠‏ 
الرسوم التوضيحية ٠٠٠‏ ) ؟ 


VER CU © 8 09‏ كم سوه معام مم م مامه ممم ممه م مام ووم موه مع م مامه o euno rasas‏ ووم ووووو ووو موداة وو وواوعء 


( تابع ) شكل 0 — استمارة تحليل عمل لأغراض التقييم 


16ت 


(a)‏ هل يتطلب العمل توافق all‏ وغيره من الحواس مع 
حركات العضلات ٠٠‏ وكيف ٠٠‏ ؟ 


تاعوواه عق ة هي * شامع 5ك 5 5985 8 + ادها راوع دح شو هق ىوج فزن 2 588515 ه15 5ر24 151595 + 5 وه 3 2 576*515 5م ع ؟ 5 > 5*7 49 1 $8 


حوره م مه وو و ظطهس هوهي و هج ع ديس د + نونمم م ee‏ و 2 ee eee eee ee‏ تمع دي هع م م 5ه 
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(a)‏ هل يستخدم العامل قطعا صفيرة أو أجهزة صعية 
الاستخدام ؟ 


فوا رو و مايل ماعو دو وم و ع قفور مومس ورمع ١+»‏ ومو عكقفيهم و قله ز ور مهو قم دين ورد 1 454 ممم هم مم1 > 39444" 99884433492" 


: هت رة من العطلنات.‎ dall St 
الأخرى التى يمر بها الصنف تحت التشغيل ؟‎ 


**$e€2539*55592^»255Ga4«4q«4 Wahn ها وسه د مواد دم ودع مع #28464 ششظ 888 هشه‎ ^*^ k-1945£€4T7TWVUF9*V5b5»B'uNogulté4isáübáueb»rr»v 


ذو تمه و8 6ع 959249 59525 3549 958 ^*hàdqAgRgAÀ.42»75274322292»5‏ 456964 +2596 ترجوم 153595955955469 7 مع a i‏ 


(ب) ما مدى اثر العمل على العمليات الأخرى السابقة أو 
التالية له ٠١‏ وما مثال ذلك ؟ 


.ا م م وو م ...5+ 244 و سج « شه به تج همهت و مهاج 153594859 9384752239458 »"8V9*‏ 6ج 5ه 85*55 5 8 ف<ه 8354 8 * & « pum t 9 89 833 P» N84 9 q à‏ 


م وو من 4 زه 455:22 88ج 85895898 85 5/4131247P48‏ هه 5+ هه 4E‏ 85 11 334 8 قرم , ع + مخ لع ده زه 4 >4 هر à à à à‏ و بم a d 5 à‏ 1غ 6 45م fO9 bos‏ 


aN‘‏ “415844855 ٠قع+‏ د ننه و انشع 555454 46م :856 648958 9ع #82 مه أوررنى م r- ir‏ نم b‏ ممم ع مد 


و 1 م مع #740601 859986<. WP‏ 9»39 $88 عم > مم دادر مه نر دهم هه مشخ 6090990 555295582 +« د »&mumsamüsbkb^bbt'4?!6€9624294,,.gu5‏ 225" 


on on‏ عع هو اها ع لدو Boc‏ نم BON 9 3? 3 Pow wo» "ow V oa Po.» v‏ 4 9 وه 4 5 Pos 5» o5 m do^ oc Pd & o‏ عد mos‏ عق NO‏ 08 كيو قح 4 REO SC‏ ع مع الوم يو OB à 4 FOR Avti‏ ممم امع 


(a)‏ هل يتخذ قرارات روتينية ٠٠‏ أو مستعجلة ٠٠‏ أو غيسر 
عادية الحدوث ‏ وما مدى احتمال تكرار هذا ؟ 


*»neososununeonauftóneaatU965»pusuBéS Vus 5 * نه ة همد نم5 م دش 4 (ز؟7‎ bBuwdbppbyuEHdüSSe«bapath^uecabnpoQfühàbun»tsMbtisun 


(د ) هل تسمح طبيعة العمل للعامل ان يبتكر تصميمات أو 
أفكار! أو طرقا جديدة العمل ٠٠‏ وما مثال ذلك ؟ 


*9491991*9UA€»8089qaaq2€0 خم همهم‎ 55 ETTORE TETHER 4 ةق هم وروت‎ SE REFERRER Peer aR ee عمق وده روم‎ 


T ål غير‎ ٠٠ pile 


+ 8ج مع» عم نه 5 مم5 :152159 25 69694445 5ظ1زكظاس5 54 215 # sae‏ +4 خا وشت 5*4" # 9 مو »ع 4»” : + + 2 eee‏ مع 8 * د“ # »م Pee PP‏ 


(و ) هل يقتضى العمل ان يكون العامل حاضر الذهن سريع 
التصرف ليواجه تغيير ظروف العمل ٠٠‏ وكيف ؟ 


*$972*369920590924995.55G02T94850àd »5pv9V0a2»5*9"4Sin*4s4*64B»an$iàb»sásnbsbEb$à4tatuesqeéBlógqumttbhbbasáüqmtne 
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**"9949»55409548969494888294994 09522" 04934 1J75?Bheosv* n45*«52*0»yya«bàiàinuv»»uesóotbh»asobáinusaevsyutMcsess 


المجهود البدثى : 


)1( ما الأدوات التى يستعملها العامل فى عمله ٠٠‏ وما المواد 
التى يقوم بتشغيلها ؟ 


> 388 2< متخ ع الزن و و 8 98 96 6896دت 5 از" :8 © 6 6< »سم اذ : تخ 15 << 4350968 قت ".” ] لزت 5 3556 “لم5 4 عسون 65 eases‏ 5 7226 هو 
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)2( هل يقتضى العمل ان يقوم العامل بتكرار حركات بدنية 
معينة او حركات بدنية دقيقة ؟ ٠٠‏ وكيف T‏ 


$£9101156944408U009q4q409 نه‎ OTT Ser eee re Te eee ee Cc eee reece r rrr rrr secre errr rere er ee eee A“ 


( تابع ) شكل 0 استمارة تحليل عمل لأغراض التقييم 


— 0۳ _ 


(ج) ما sul!‏ التى تستغرقها الحركات Saul‏ وأوجه النشاط 
البدنية المختافة وما مدى تكررها وحدتها T‏ 


+ *565 95 عع م ع ,م قثوموج #*# »هقفت # ههه ع.+ 845 جه 85 4# ةبورع عع ويه ههه te es eee‏ 5ع 85 8< “« t eee‏ وروي 64 توراه و بسع مع م هو وود 


ilti] العمل عن الخركات البيشة‎ edo فى‎ Las الذي‎ La (a) 


وبای نسية ؟ 

EEN pasadi المثى‎ 

حفظ التوازن التسلق dai‏ 

Oey sie ACT الركوع‎ 
UP sc الدفع‎ 

المناولة الوصول الدوران 


(a)‏ هل للعامل حرية اختيار الحركات البدنية المستخدمة فى 
Jaall‏ € * 
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(ب) هل يحتاج العمل الى تحليل ما يحدث من مشاكل وتصحيح 
أخطامء ٠٠‏ وما مدى تكرر هذا ؟ 


oh 9X No* à À om »‏ $ 4 م 39 * P) WB 4 + 9 à à‏ * 9 م4006 < 4 4 4 Woq q a Wo" 5 Po?‏ "ماخ d 4d BOR‏ 5ع ع4 << * P m m‏ ممعم هه 1م م هه مجع 9 Á‏ 4 4 مجلم دع o‏ 9 + ؟ 


)>( هل يقتضى العمل أن دكون العامل دانم البقظة eL 331 s‏ 
حتى يمكنه تلافى أخطاء ٠٠‏ أم يحتاج الى oll‏ عرض ؟ 

(د ) هل يقتضى العمل أن يقوم العامل بمقارنات دقيقة فى عمله 
معتمدا على Tipi‏ ۰ زأكرة ** حاسة مثل الشم 59 
اللمس ؟ 


8Bod4 Y GON OMO3 &o4 م تانيع مانو‎ ao gp * 4 » + 4 وه‎ Om ON R9 a بارع مج 5ه ع‎ dstre oa * 9 9» 4 4 4 عمد‎ wo: Bom & wo d PB 9 9 9 ع مع 5 5 هج‎ 4 à o3 شه مهعم كم‎ © 


al )‏ ) شكل o‏ استمارة تحليل عمل لأغراض الدقييم 


— 0f m 


(ه ) هل بحتاج العمل لتفكدر ٠٠‏ مناقشة ٠٠‏ ذاكرة "ane v5‏ 


"'ARBABPTATEPATt2$3A552SAVPEBP9€S8S VEBUIESRlVn»r59"bPPUEAÀh?*4742g4592785HPAAÀRT-"9HAPFUS3TZIMEHEGS!/«a59gHPAUVAZAF8/29PA444«HPPB 


("9479917983299 TPR9*9*4892A4h345595BP»EE4dAabtthtisun5o-6iuyzunun2a 8Ult*t5AÀà«* BRANHAM 


` الاجهاد اليصرى‎ a 


)1( هل يحتاج العمل الى التدقيق فى النظر ٠١‏ والى أى مدى 
٠٠‏ ولاذا ٠٠‏ وما الذى ينتج اذا لم يدقق العامل النظر ؟ 


*^*935794neo942a425904bv4«4t2z3v849»?UHJVU995 5 ووردو< 2 5م »#2 و2 *قوه 5686959954 +54 5155888152" همس‎ eevee 
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(ب) ما هو نوع الاضاءة المطلوب لأداء العمل ** وهل يقتضى 
العمل ضعف الاضاءة glo‏ لونا معينا مجهدا للبصر ؟ 


a4*"4»2549?98489484*6»nu"98"959bhÀV99*9€95ÀhÀitànygyetéeutas5ss55»:éteáütnttsansg "WR ha4aEHA?spubádtb5áuaquabhbhbhtiss, 


ete eee ممم رمم م‎ E »omu"sp 4E eee eee ee م د هه و‎ eee eee eee eee eee ee eee eee eee eee bonnn 


المسكولية 
١‏ المسئولية عن سلامة الآخرين : 
)1( هأ هى الاصابات والأضرار المحتمل حدوثها له Ex‏ او لمن 
حولة من العمال . 
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lay‏ هى ؟ 


eee eee eee eee eee eee eee ee eee eee اتاروم ره مم مهم فم ةمهم‎ eee eee eee eee eee نر‎ ee توفع عله‎ 


- الأدوات‎ à a PM المستولية عن‎ LY 
($42 ما الأدوات والمعدات المحتمل تلفها أو فسادها * * وما‎ (1) 


( تابع ) شكل 5 استمارة تحليل عمل لأغراض التقييم 


ب 68س 


المنتظرة للأدوات التالفة ٠٠‏ وما طرق تلفها أو فسادها ؟ 


ieee. E وبي‎ cd CR Lh CT LE ih ty O ECCE ع عا وأ‎ WC EVE واو حمق‎ 


DORT‏ حاط ول Te ey ee Tee‏ هاوه ee EE E‏ وا ب 


ee ok ee iT وهاه ماع واه‎ RERO CC RERO CES 


و له E‏ لد اع لاع عمو لهام CR‏ عا عه ا سوط OR‏ ونوا ول فإ اا a SEIN 5 UNO‏ للم بور ل 00 


: مدي الخسارة فى الموأد‎ MY 
خسارتها بالجندبهات ؟‎ (Ss La 5 المستعملة‎ "m ھی‎ (t) 


ee eee See LS AC DR KON COCOA GR CRGO MR hehe ke ARE ل‎ VE 


CNET ER OER See ES اك عاو ماه اع‎ KU a ed هه‎ ROW وو ف هيه‎ S REA E EZSQU AS TZ 


UNCINOETPE GRUB SON لماع رمام‎ Ede Le عاق عا اع اموه‎ REA KR RE RO ERA ER RR VR aS VET UTE 


: (9 المسئولية عن عمل الآخرين‎ 1١ 


الاشراف ؟ 


امه ود الك لا هاه واه فدهو تس داه ORE‏ فاع شو وما هاه ou‏ فافع اللاو هه ESS ECKE‏ و لقاع ارقم اه TORTOR‏ 


اا له OR ACCURRIT‏ عا اقيم مرا maria‏ ا OA‏ 


(ب) وما نوع العمل الذى يتم الاشراف عليه ٠٠‏ عمال مهرة ٠‏ 
متوسطى المهارة ibi‏ فندين T‏ 


CENTENAR Le ee CET وال‎ 


ODE او‎ SERA UE o CO Ree فوع وق لتقام هاه عو‎ Oe en HORREA eee eo CU AIR dane A EE RU C Oa 


)4( ذات Lual‏ خاصة حالة الملاحظين والمشرفين ٠‏ 


( تابع ) شكل 0 استمارة تحليل عمل لأغراض التقييم 


2381. 


cia la‏ العمل 
6 الظروف المحيطة بالعمل > 
(1) ما طبيعة الظروف المحيطة بالعمل ٠٠‏ وما تاثيرها على 
العامل ؟ 


7 هموس بج وج جه نات 5 5195 4ه »> ش اكت تن هس ووررس د ؟ هن م م‎ eee ee ee eee eee eee ee eee ee قشه هش‎ ee ee es نه‎ y 


m"aqcoobpopgetqaasvueuansanto9»qeotun-Sumumunumoqaqaheo0dqueSARVEUWUVÜÉRAABDEOIPPEUSAMEHAT£A431204 542441» 


(ب) هل تقتضى طبيعة العمل أن يكون العامل فى جى : 


eA o الل اعلا ين‎ CE CE RN 

۲ مترب ` ؟ ع رطب * 

٠ به غازات رائحتها كريهة‎ ۵ ٠ مدخن‎ — É 
٠ ضجة مزعجة‎ — V ٠ متخ‎ l 

4 اضاءة ضعيفة ٠‏ 9 ل pay‏ مضر بالنظر ٠‏ 
كان eda‏ رای ١‏ فى العراء ؟ 


+ اة اعات العمل‎ aval 


( تابع ) شكل 5 استمارة تحليل عمل لأغرأض التقيديم 


- NOV em 
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( تابع ) شكل ° استمارة تحليل عمل لأغراض التقييم 


: التوصيف ومداه‎ eA 


nil] Tig ll الؤنيسة بالاشعزاك مع‎ goad, Slee) ترصف‎ alae ale 

deai عن التوصيف و الفح التناصحيل: الث فكل وام ا‎ XU ali 

ويصفة dale‏ هناك ثلاث مستويات لاتوصيف يمكن استخدامها فى تقييم 
الوظائف وهى : 


على طبيعة العمل دون الدخول فى تفاصيل الواجيات ٠‏ 
D i‏ التعرف على العمل وملخص العمل « الوظيقة » : ودشتمل على جمم 


— \CA— 


Y‏ - المتعرف على العمل وملخصه والواجبات qui‏ يشتمل ale‏ : ويشتمل 
على المعلومات اأواردة فى البند السايق مضافا اليها الواجبات 
التقصيلية التى تشتمل Gate‏ الوظيفة gi‏ العمل بحيث يغطى palal‏ : 
ماذا وكيف ولاذا من معادلة تحليل العمل ( انظر الفصل الثالث من 
الكتاب ) ٠‏ 


ويك aiiis‏ الخاصينة بالمارة al dle‏ الا اة 
وظروف العمل ٠‏ 


ويلاحظ أن المستوى الأول الخاص » بالتعرف على العمل » فقط لا يقى 
Gh‏ غرض ٠‏ فهو يمدنا بالبيانات الخاصة بلقب الوظيقة والألقاب الأخرى 
التبادلية والقسم والادارة التى تتبعها الوظيفة Lal ٠‏ المستوى الثانى الخاص 
بالتعرف على العمل وملخص العمل فييدى أنه يعطينا اقل قسط ممكن من 
المعلومات يخدم أغراض اأتقييم Lai ٠‏ امستوى الثالث الذى يضبق الى 
المستويات السايقة v‏ واجبات الوظيفة » فانه يساعد على الحصول على أكبر 
قسط ممكن هن المعلومات (ill‏ تفيد فى تقييم الوظيفة ٠‏ وقد لا تكون لواجبات 
الوظيفة قيمة حيوية فى التقييم ذاته ولكذها تسدى الى المختص خدمة كبيرة 
tuo‏ اذها تساعده على تفهم طبيعة العمل وتفاصيله » كما انها تيسر i das‏ 
قدين الأخور القاكية le‏ اناس من easi‏ الم Ys‏ نكن lica‏ القول 
بالضرورة ااتقليل من شان المعلومات التفصياية الواردة باستمارة تحليل 
E P ء٠ EPI‏ للنؤسسة ان aus‏ من المعلنومات الواردة يها فى دد 
الأغراض كالتوجيه المهنى والتدريب المهتى وعلاقات العمل وغير ذلك ( انظر 
« أهداف تحليل العمل » بالفصل الثالث ص لاه ) . 


عاد عاد عار 
اطار Ciligsal‏ التوصدف والمواصقات 
تتلخص المحتويات الأساسية التوصيف وال مواصفات فى العناصر الآتية : 


Cuki del عن العمل + © ب مخض‎ Gael i 


: المهارة‎ MN. x واحيات الوظيفة‎ — Y 
٠ المقتضيات البدنية‎ 5 ٠ المسثولية‎  ه‎ 


ويوضح ( شكل ١‏ ) « الاستمارة ت ٠‏ م : ١‏ » أطار لتوصيف العمل ٠‏ 


"gem 


e zz 


التعليم النظامى أو ما يعادله : 
الخيرة السابقة 
التدريب a‏ 


الآلات والأجهزة المستخدمة : 


التصرف العقلى : 


( تابع ) شكل 1 اطار لتوصيف العمل 


ت 


سلامة الآخرين : 

الاشراف على الآخرين : 
العدد والأحهزة والأدوات : 
الخامات والمنتجات : 
الأموال والممتلكات : 


سرية المعلومات : 


المقتضيات البدنية 


اسم الرئيس المباشر : 


( تابع ) شكل 1 اطار لتوصيف العمل 


uod ue 


تعليمات خاصة بكرفية تدوين البيانات بالاستمارة oe‏ م : ١‏ « ° 


الحصول على مواصفات كاملة للعمل المقوم » بحيث تشمل المواصفات 


NR 
العمل على احسن‎ e day توصف جميم المناصر الأساسية المللوية‎ — ١ 
وجه‎ 


هو الواقع بالفمل ٠‏ 
€ استخدام نفس العبارات والمصسطلحات dai Lalit‏ > وتثوضسيح 
الشرح تفصيليا ٠‏ 


ان يقوم باداء العمل بالفعل كما يؤديه العامل yia‏ تكون اديه خبرة 
بطبيعة العمل ٠‏ | 


o‏ - يجب أن تكون الاستمارة شاملة فى تحريرها لكل جزء من أجزاء العمل 
مهما ظهر أنه تافه وصغير القيمة ٠‏ 


T‏ — يدون الباحث فى نهاية الاستمارة ملاحظاته الخاصة يالعمل ويعرضها 
على الرئيس المباشر للعمل ليعتمدها ويوقعها ٠‏ 


: Tul تحرس الاستمارة على التدو‎ : GG 


— لقب الوظيفة : يكتب الاسم الشائم للوظيفة والألقاب الأخرى التى تصف 
نفس العمل * 

Y‏ — ملخص الوظيفة : يدون هنا ملخص موجز لكل ما يؤديه العامل من 
أعمال Suns‏ يمكننا معرفة dauh‏ العمل يسرعة من قراءة الملخص ٠‏ 


els, ۳‏ الوظيفة : أهم أجزاء الاستمارة وفيه يدون ما يقوم به الفرد 
من أعمال وكيفية آداثه لها ٠‏ ودتضمن هذا المنستولية والمساهمة فى 


eee‏ ت 


من اول دخوله العمل GL gl Ga‏ مع وصف دقيق لكرفية atit‏ 
واستخدام الأجهزة والآدوات والمهمات ‘ ويستحسن el‏ يؤدى الباحث 
العمل بنقسه حتى يعرف تماما hal,‏ الوظيفة ال ٠ spall PUR‏ 


المهارة : وهى تشمل : 


عق عد de o a‏ الت الخ ul goo‏ أكان ها اا 
تطاعنا lid 5638 4 830 aN‏ :وغدد col A‏ ان ان : 


(ب) الخيرة السايقة : يدون نغ هنا JS‏ ما حصل عليه الفرد من خيرات 
سايقة سواء فى نفس العمل الذى يؤدنه الآن أى فى غيره هن 
أعمال » وسواء أكانت الخيرة بالمؤسسة التى يعمل بها الآن أم فى 
LA prc‏ . 


(a)‏ التدريب : يدون هنا كل ما حصل عليه الفرد من برامج التدريب 
لنفس العمل المقوم al‏ لغيره وسوأء اکان 3a‏ | بالمؤسيسة La jaia al‏ 
وعلاقة التدريب الذى حصل alea‏ القرد بالعمل TR‏ 4133 : 
وتقديره فى caa xul glos‏ 1 

(د ) الآلات والأحهزة المستخدمة : يدون هنا كل ما يستخدمه الفرد من 


155415. ك امتتخواهيا .4595 فى :ذلك‎ ola واهيزة‎ GV 
M کا الضيط والدقة فى ذلك‎ 


(ه) التصرف العقلى : وهنا يذكر كل ما يقوم به الفرد من عمليات 
m dde dcm iam‏ ا ا ا ا وا 
الفرد فى تصرفاته وحسن أدائه aal‏ من حيث التفكير المنظم ٠‏ 


المسيثولية : وهى تشمل مسئوليات الفرد من النواحى الآتية : 


(1) سلامة الآخرين : أى من ناحية الاشراف على الغير وتهيئة الحو 
كن سوا فى انان aa iui;‏ ا ق 
وينبغى أن يكون حذرا سريع التصرف فى حالة الخطر ؛ كما 
لا يتسبب عن تاخير فى الانتاج ٠‏ 


c d eem 


)2( الاشراف على الآخرين : وهذا يتضمن الاشراف ومسئواية انتاجهم 
واستمرار الانتاج وعدم تعطيله , LS‏ يكون الفرد مسئولا تماما 
عن الأفراد الذين apts‏ عليهم ٠‏ 


diali سصلافة استخدام:‎ (asas + و هة والأنوات.‎ aacall (x) 
والأدوات والآلات وكذلك اداء العمل عليها بنفس الطريقة‎ 
٠ المطلوبة‎ 


٠د‏ ) الخامات والمنتجات : مسئولية الفرد عن التلف فى كل هن المنتجات 
والخامات « Oly‏ بستخدم كل شىء فى الغرض Qe‏ له دون 
ای شىء آخر * 


المقتضيات اليدنية : وهى تشمل ما يستلزمه العمل فى النواحى الآتية : 


(1) المطالب البدنية : وهى القدرات البدتية المختلفة المطلوية لأداء 
العمل على احسن وجه » وكذلك كل ما يؤديه القرد من عمل 
يعتمد على قوأه البدنية ٠‏ 


(ب) ظروف العمل : تدون هنا الظروف التى يؤدى فيها العامل عمله 
داخل المصانع gt‏ خارجها وعدد ساعات العمل وموعد العمل ليلا 
ام نهار! » وكذلك ظروف اداء العمل مثل درجة الحرارة والضوضاء 
والرطوبة والاضاءة والدخان وغير ذلك ٠‏ 


(ج) أخطار العمل : وهذا يتضمن احتمال ااتعرض للخطر « ومدى 
حدوكه وكيفية تلافيه » وكذ! مدى حدوث الاصابة « والاجراءات 
التى تتخذ عادة فى حالة الاصابة ٠‏ وهل الاصابة كثيرة الحدوث 
ol‏ نادرة » وما هى اجزاء الجسم الأكثر تعرضا للاصابة « وهل 
توجد حماية تامة فى UYI‏ ولا gus‏ الاصابة الا نتيجة خطا 
العامل ؟ 


وفى النهاية بدون A Lill‏ ملاحظطاته © ودوقع الاستمارة ثم بوقعها 
الرئيس المباشر للعمل ٠‏ 


ا 


أسلوب تحرير توصيف العمل : | 


ان تنظيم اسلوب التوصيف وتنسيقه وتوحيده يساعد على الاستفادة 
من التوصيف دون الحاجة الى Jos‏ مجهود كبير ٠‏ كما أن تحديد اسلوب 
معيارى للتوصيف يساعد على كتابته وقراءته بسهولة ٠‏ ومن شان الاهتمام 
بالأسلوب أن يزيد من مستوى الدقة فى التوصيف بحيث يصبح مختصرا 
ومطابقا للواقع ٠‏ ويهدف توحيد الأسلوب أساسا الى تحسين مستوى تسجيل 
بيانات للتوصيف بحيث تحمل البيانات والحقائق المطلوبة بدقة دون أن تترك 
٠ us‏ وفيما يلى بعض التوجيهات التى تساعد على تنظيم اسلوب التوصيف: 


iji عام سدوا عك السيك سلس‎ Xa ca ul مسب ان كرن‎ n 
degli Stal هن‎ GUN هع التقلتل .على فين‎ > Sly شاملا‎ 
5 والعيارات المعقدة‎ 


٣‏ تحذف جميع الجمل والعبارات المنمقة التى لا تحتوى على معلومات 
ضرورية ٠‏ 

, الجملة بفعل وظيفى مع اعتبار العامل هو فاعل الجملة‎ as يجب أن‎ — ٣ 
D يقوم الميكانيكى باجراء الاصلاحات اللازمة فى مأكدنة العرية‎ 


* sli التوصيف دون‎ J pha يستحدم الفعل المضارع فى‎ E! 
يجب أن تكون وأجبات الموظيفة محددة ونوعية مع التركيز على المهارات‎  ه‎ 


المشتمل elal VN‏ اأواجبات والغرض من elol‏ هذه امواجيات « دون 
usce‏ تفال Rate‏ اناه هذه ار اعمات > 


E c 3‏ کا و كوو لكر رصت sectis E E‏ 
الغمال دون غيرهم + مع ملاحظة عدم استخدام هذه الكلمة ca»‏ قى 
al‏ ناحية gyal‏ من التوصيف ٠‏ 

لح سقفي لطاع heyday oes‏ الواهنات nf‏ هين دا 
Al,‏ ان Ally aat‏ اء احجان العمل + ll solis ty‏ 
» قد » للأشارة الى هذه الواحبات العرضية ٠‏ 


mio E ue 


j 
> 


ينيغى ذكر جميع العدد والآلات والمهمات (SH‏ يستخدمها العامل فى 
elal‏ العمل ¢ وتذكر على وجه التحديد هم ذكر اإسمها الشائع ورقمها 


4 — عند الاشارة الى اعمال أخرى aluit gt‏ 1و ادارات او اقسام أو الات 
أخرى وما أشبه » يجب أن 3985 الاشارة واضحة ومحدودة ولا تحتمل 
qul‏ غموض أو تأويل ٠‏ كما pass‏ أن تكون الاشارة الى الأعمال الأخرى 
متضمنة لقب العمل أو الوظيفة بالكامل ٠‏ 


٠‏ توضع أى بيانات تفسيرية gi‏ توضيحية « بين قوسين » لادلالة على 
Gt‏ خارحة ge‏ انات ual‏ اناس * 


-١‏ اذا كانت القاب الأعمال والوظائف عرضة للتغيير اثناء عملية التوصيف 
فيجب استخدام رقم الوظيفة لتجنب أى غموض اى لبس فى استخدام 
اللقب ٠‏ 


Xck xX 
فوائد التوصيف‎ 


يستخدم ااتوصيف بصفة أساسية فى تقييم الأعمال ٠‏ ولا يغرب عن 
البال أن الأعمال دائمة التغيير والتطور ء حيث ان المجال cig!‏ يتصف 
بالدينامية والحركة الدائبة c‏ وتتطور أعماله وفقا للتغير الاجتماعى السائد ٠‏ 
ولذا فمن الخرورئ مغرقة تفاصيل الأعمال بجالتها الراهثة + هذا das‏ 
الى معرفة هذه التفاصيل قبل أن يطرا التغيير على العمل » حتى يمكن مقارنة 
تفاصيل العمل وتحليل التغير ٠‏ وتستلزم هذه الدراسة أن يكون التوصيف 
كاملا حتى يساعد على المقارنة والتحليل ٠‏ ولهذه النقطة nana‏ الحيوية فى 
ids‏ الأحون القات على اسان من تقس isa Es itl sl.‏ اذ 5233 
الحقائق اللنوسة أن الأعسيال داك اشير على عدي AGN‏ سوا طال 
ol‏ قصر ga Laag’‏ جدير بالاعتبار - وان كان يصعب التغلب عليه أن 
الأعمال تميل الى أن تتغير تدريجيا وبدرجات صغيرة نسبيا ٠‏ ووجه الصعوبة 
هنا هى متى نقرر أن العمل قد تغير بدرجة كافية فى مشتملاته وما يحتوى 


“= —- 


9 dansi ما يستدعى مراجعة توصيف العمل وأعادة‎ Rad ua g من مهارة‎ dale 
الا وهو استخدام توصيف‎ › Ais II وهنا عنصر آخر له أهميته فى هذه‎ 
الال‎ cinesi اساسا‎ eg eel aba. لقت ار‎ ates العدل قن‎ 


mM us 


Jai ,‏ | لأن لقب dall alas, TR dail, yl!‏ بحدد ja‏ ی epai‏ وحدود هذا 
eee IDEM T‏ العمال عن CN I Cael‏ يمسن جر 
ete‏ فى ت امور الال 


ويختص الاستخدام الثالث الأساسى لتوصيف العمل بالناحية العملية ٠‏ 
العمال والموظفين والاجراءات الادارية للمستخدمين ٠‏ 


Ain s aal‏ القن مها GRU) aide‏ +:ولذا atl ald‏ فى علاقات الل 
والتشغيل واجراءات الأمن وشدون الأقراد وعملدات الاشراف والادارة 5 


ull العمل فى‎ cia i Da lal alias الى‎ pol gill زممكن تتشيدن‎ 


: العمل‎ adi - ١ 
مما‎ c حيث يساعد التوصيف على وضع أساس تبنى عليه خطة التقييم‎ 
الى تقدير الأجور على أساس سليم‎ op 


fama! ۲‏ : 
Gow‏ التوصيف بالنقط الأساسية التى gol‏ عند القيام يمقايلة 
الانتقاء أو التشغيل cele Ae Liss LS ٠‏ وضع اختيارات cá sal‏ والاختيارات 
المهنية على !ساس bal‏ خبرات الأفراد بالنسبة للواجبات التى يشتمل عليها 


۳ ب الارشاد المهنى : 
تفن ترسف dl‏ ايت Gs adl‏ | الى ك ع tia‏ 

+ الال‎ oa الخبرة وذوئ: العاهات‎ eue العملاء الذين‎ ab 

م التدردب : 


يساعد التوصيف المشرفين على التدريب على الوقوف على المعلومات 
الكل yall Qoia‏ فى تخطيط pale‏ الت مربي بخدة يسكن الاسنتفادة ن 
pait‏ طاقة لدى العمال وتؤدى الى تقدم العمال واستفادتهم من التدريب مم 
الاقتصاد فى الوقت وا مال ٠‏ 


- VIA - 


ه ‏ الأمن > 

يعاون المسئولين عن الأمن على تقليل عدد الحوادث عن طريق تزويدهم 
بخواص العمل ااتى يمكن استخدامها فى تحليل مخاطر العمل المحتملة وظروف 
العمل الخطرة ٠‏ 


> تقديم المستخدمين : 
والانجاز الفعلى للعمال » وهى وسيلة فعالة لتقدير مستوى كفاية الموظفين ٠‏ 


ساعد التوصيف على حل المشكلات الناجمة عن العلاقة بين رجال 
الادارة والمستخدمين » حيث أن التوصيف يحدد الواجبات المشتمل عليها 
للعمل ويزيل أسياب الخلاف الناشئة عن التحيز والتشكك ٠‏ 


م dC‏ المقارنات ددن مستودات الأحوي : 
الأعمال الرئيسية فى مختلف الشركات والمؤسسات » حتى يمكن التعرف على 
مستويات الأجور فى المؤسسات الأخرى الممائلة ٠‏ 


5 تحسدن أسلوب العمل : 

يوضح التوصيف التغيرات المحتملة فى وسائل العمل والانتاج نتيجة 
لتحليل العمل المسهب وما يحتوى عليه من تفاصيل ٠‏ ولذا GU‏ تطوير أسلوب 
العمل من يدوى الى آلى ‏ مثلا # يتحدد عن طريق ما تقتضيه المهارة فى آداء 
العمل من توفير فى الوقت والتكاليف بالتحول من النظام اليدوى الى النظام 
الآلى ٠‏ وهذا ما يوقره توصيف العمل ٠‏ 


: رقع الروح المعذوية‎ ٠ 

esc ail Xo‏ وما aas lus‏ هن dU‏ الال واا قا 
NET‏ أثناء bas‏ البيانات 4 grove‏ الى أن رب all‏ مهتم فعلا T cá of gil‏ 
ما يؤديه كل عامل بالمصنع , هما يؤدى الى رقع معنويات العمال ٠‏ 


kK x 


E YAS m 


الخلاصة 
يمكن تلخيص ما تقدم فيما ياتى : 


الغرض الأساسى من أعداد توصيف للعمل هو تسجيل المعلومات التى 
نحصل عليها أثناء التحليل باسلوب دقيق واضح المعنى » مع تقنين 
feodi all diat Mk‏ لكل aids.‏ ت اثارب نفو حه فى 
تقييم الأعمال ٠‏ 


تين استمارء cess doas‏ اله takii as dall ra UN,‏ 
بالتوصيف « وتستخدم استمارة تحليل عمل لأغراض التقييم * وينيغى 
ال قوع العلل agi: tanya:‏ استمارة التعليل فى كبر دتشا 
التوصيف والتقييم ٠‏ 

خض الان cinesi Axa]‏ فى العتامي اة E‏ 
ذاتية عن العمل « وملخص العمل « والواجبات التى يشتمل عليها , 
والمسئولية . والمهارة » والمقتضيات البدنية ٠‏ 


يجب الاهتمام باسلوب التوصيف وتنسيقه وتوحيده حتى يمكن الاستفادة 
من التوصيف دون بذل مجهود كبير ٠‏ 


العمل » والتشغيل . والارشاد uil‏ والتدريب © والأمن 2 وتقييم 
المستخدمين . وعلاقات العمل . والمقارنة بين مستويات الأجور , 


'وتحسين اسلوب العمل i‏ ورقع الروح المعنوية : 


kkk 
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exi‏ الثالث 


تقييم الوظائف 


© طرق تقييم الوظائف ٠‏ 
© الخطوات العملية لتقييم الوظائف ٠‏ 


الفصل السادس 
طرق تقييم الوظائف 


سيق أن ذكرنا فى الفصل الثالث تعريقا » للأوظيقفة Position‏ 
,5 العمل € Job‏ وحتی نتجنب ای لبس gl‏ غموض سنحاول شرح هذه 
التعاريف بشىء هن الاسهاب ٠‏ فمن الناحية الفنية Ci jal! (Som‏ على تحديد 
معانى « الوظيفة » و s‏ العمل » كما ياتى : 


الوظيفة : هى مجموعة من الواجبات والمسئوليات التى يقوم بها Bale‏ 
T C9‏ بمقرده 5 


المعمل > 
١‏ هو وظيفة ؛ 


أو Y‏ — مجموعة من الوظائف تشتمل تقريبا على نفس الواجباأت 
والمهارات والمعارف والمسئوليات ؛ 
أو ٣‏ هجموعة من الوظائف أو الواجبات » المتشايهة الى حد ما فى 
طبيعتها ومقتضياتها والتى يقوم بانجازها عدد من العمال 
يغيرون وظائقهم عادة من وقت الى آخر فى نطاق محدود ٠‏ 
وما يعنينا فى التقييم هو العمل c‏ وليس مجرد الوظيفة » طالما اننا نقيم 
العمل وليس الفرد » وخاصة اذا كان القائم بالعمل قرد واحد ٠‏ 


ويعتير تحليل العمل بالاضافة الى أنه حجر الزاوية فى تقييم الأعمال 
اساسا للانتقاء والتدريب والتنقلات والترقيات ٠‏ وتقييم الوظائف هى تطبيق 
(e gin‏ لتحليل العمل '٠‏ وقد ذكر د يودر « Yoder‏ : « أن كثيرا من المؤسسات 
تستخدم تحليل العمل فى الغالب كاساس لتقييم الوظائف e‏ ثم ينظم هذا التقديم 
ويستفاد dis‏ فى تصنيف الأعمال ؛ مما يؤدى الى وضع سياسة تقدير الأجور 
ونظام العلاوات والترقيات فى المؤسسة € ٠ )١(‏ | 


Dale Yoder : Personnel Management and Indus- (5) 
trial Relations, (New York : The Ronald Press Company, 1946), 
p. 32. 
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filing‏ تقيدم الوظائف 
هناك تقسيمات مختلفة لتقييم الوظائف » WSS,‏ سنقصر حديثنا هنا 
على الوسائل المالوفة . وهذه الوسائل هى : 
١‏ وسائل التقييم غير الكدية Nonquantitative‏ 
)1( طريقة الترتيب المتدرع ر الرتب ( The Ranking System‏ 


( طريقة تصنيف الأعمال ( الدرجات‎ (o) 
The Job Classification System 


Quantitative التقييم الكمدة‎ plu, — Y 
The Point System طريقة النقط‎ (1) 
The Factor-Comparison System Jal gall (ب) طريقة مقارنة‎ 


Profiling طريقة المقايي سالدالة لجوانب الوظيقة‎ (a) 


احتمالات وقيود وسائل التقددم : 


تعنى وسائل التقييم بوضع illa dasi‏ للأعمال . وهذه القيم نسبية › 
dx‏ أن eoa GE Mae MA aad ls oos‏ > تقلا كن :أن اريقة Lil)‏ 
على مجموع عددى يوضح قيمة العمل e‏ وينطبق نفس القول على طريقة 
مقارنة العوامل التى تتسم أيضا بالطايع العددى ٠‏ 


وهناك بعض القيود التى تنطبق على جميع وسائل التقييم ٠٠‏ فجميع 
الوسائل المستخدمة فى التقييم تخضم للحكم الشخصى عند تقدين النقط أو 
ترتيب الأعمال أو تصنيفها أو مقارنة fal gall‏ الأساسية التى تنطوى lale‏ 
عملية التقييم ٠‏ ولذا نجد أن القيمة النهائية للعمل وما ينتج عنها من سياسة 
تقدير الأجور ‏ وان كانت تعتمد على حقائق واقعية ‏ لا تخلى من بعض 
درجات التحيز ٠‏ وبمعنى آخر ففى مقدور رجال الادارة أن يخفضوا من قدر 
عمل ها أو مجموعة من الأعمال عن طريق اعادة التقييم . كما تستطيع اتحادات 
العمال أن ترفع مستوى اجور حد الأعمال أو بعض الأعمال وذلك بتقييم هذه 
الأعمال باكثر مما تستحق ٠‏ أى أنه يمكن اساءة استخدام أية طريقة من طرق 
تقييم الأعمال اذا ما تدخلت فى الموقف عوامل التحيز أو التحامل ٠‏ 


a n m 


ولذا فمن الضرورى أن تتوفر عناصر العدالة والتكامل حتى نحصل 
على أكبر فائدة ممكنة من تقييم الوظائف ٠‏ واذا بذلت العناية الكافية عند 
تصميم طريقة التقييم باستخدام الأسلوب العلمى الذى يتصف بالموضوعية 
فحينئذ يمكن تجنب اساءة استخدام مقياس التقييم على قدر الامكان * ومن 
شأن الأعمال الواقعة فى الطبقة العليا أو الطيقة المدنيا لاحدى الدرجات أن 
تخلق بعض المشكلات ٠٠‏ فعندما يدرك العامل أن alae‏ ينقص بعض نقاط 
ضئيلة حتى ينتقل الى مستوى الأجر الأعلى فانه يلح فى طاب Bale]‏ تقييم 
وظيفته مرة 1خرى fal‏ أن تؤدى اعادة التقسيم الى رفع مستوى وظيفته الى 
الدرجة الأعلى فى الكادر ٠‏ وعندما يتراءى لرجال الادارة أن sat‏ الأعمال 
مما يؤديه aac‏ كبير من العمال يقع فى all‏ الدنيا بالنسية لدرجته بالكادر e‏ 
cdi‏ رون (aad ok Cubs BNE‏ العمل dati‏ أن ادح Zell galled‏ ال 
رقع مستوى هذا العمل ٠٠‏ وهذه هى بعض نوأحى القصور فى نقييم 
الوظائف ٠‏ ولكنها ليست بالضرورة محتمة الوقوع أو تؤدى الى آضرار 
جسيمة » مادام الذين يعنيهم الأمر أو القائمون يعملية التقييم يراعون العدالة 
والثبات ٠‏ وحينئذ يمكن الوصول الى تصنيف الأعمال وتقييمها على أسس 
سليمة 5 

وئتقييم الوظائف فوائد عديدة ule y ٠‏ المرغم من أن الغرض الرئيسى 
للتقييم هو تقدير الأجور والماهيات على gulai‏ قيمة العمل وصعويته ali e‏ 
sita‏ الخد الوسائل الساعدة lo‏ اتتقاء العمال E‏ أنه موقت EE‏ 
من حيث ألقدرة الانسانية GY Ibi, ٠‏ التقييم (cass‏ الي تحديد درجات العمل 
او فئات العمل » فمن الميسور وضع اسلوب للتنقلات والترقى حتى يستفيد 
العمال الذين يعملون بالمؤسسة من هذه الفرص قبل الالتجاء الى خارج 
المؤسسة لشغل هذه الوظائف الشاغرة ٠‏ هذا بالاضافة الى مساعدة التقييم 
فى حصول العمال على الاشباع المهنى بالنسبة لوضع كل شخص فى العمل 
الذى ياائمه وتقدير الأجور على أساس سليم ` 


وسننتقل الآن الى شرح كل طريقة من طرق التقييم ٠‏ 


اولا - طريقة الترتيب المتدرج ( الرتب ) : 


تعتير طريقة الترتيب المتدرج cà Us oll‏ من أسهل Ja Lc g!‏ الملائمة o‏ 
يسبق لهم خيرة فى التقييم ٠‏ فبمراعاة بعض الاحتياطات ‏ التى سيرد ذكرها 
فيما بعد تعتبر هذه الطريقة دقيقة بدرجة لا تقل عن مثيلاتها من الوسائل 


a VY _ 


ST‏ المستخدمة فى تصنيف الأعمال ٠‏ ونظرا لبساطة هذه الطريقة فانها 
تستغرق Gi,‏ قصير يرا هع بذل أقل جهد وتكاليف ممكنة ٠‏ 


تصنيف دقيق للأعمال ٠‏ 


وعلى 1ى الحالات فهناك بعض العيوب st‏ المساوىء لطريقة الترتيب 
الوظائف ممن الفوا جميع الأعمال الجارى ترتيبها ٠‏ ومن الميسور استخدام 
بعض الوسائل الاحصائية البسيطة للتغلب على عيوب الترتيب غير الكامل 
للوظائف ٠‏ وهناك عيب الخر يظهر فى تاشر القائم بترتيب الوظائف - عندما 
يقوم بالترتيب على اساس الحكم على العمل باكمله - ببعض العوامل Jia‏ 
الترتيب الحالى لهذه الوظائف , وصفات القائمين بالعمل ومراكزهم ٠‏ فمن 
. الصعوية بمكان أن يستطيع الشخص الاحتفاظ بوجهة نظر ثابتة عندما Kas‏ 
على العمل ياكمله ٠‏ وهناك خطا آخر شائع فى الترتيب المتدرج للوظائف إلا 
.وهو تركب القات: E‏ ان استخدام القاب flac!‏ وك ذه 
غالبا ما يضلل القائم بالترتيب ما لم يكن على دراية كافية بجميع الأعمال 
التى يقوم بترتيبها ٠‏ ويجب أن تراجع الحقائق الخاصة بالعمل قبل استخدامها 
GUN pote olg‏ «الأعمال assa‏ لنوع الفحل علق اشاس itz gall‏ الكامل 
للعمل ٠‏ 


وتتبع الخطوات الآتية عند استخدام طريقة الترتيب المتدرج ٠‏ 
الخطوة الأولى : تحليل الأعمال c‏ وتوصيف الأعمال « والقاب الأعمال : 


تجهز بطاقة توصيف لكل عمل على أساس تحليل العمل الذى تم ويلى 
ذلك اعداد يطاقة حمواصفات العمل د بحيث تحتوى على الصفات الواجب توافرها 
فى uia. ja adl‏ جاح انجان العمل ٠ plex‏ ويجب أن يشتمل توصيف 
العمل على ملخص bral i‏ المشتمل عليها العمل » وهى تستخدم مع لقب 
العمل لتمييزه ولمساعده اخصائى التقييم على الحكم الصحيح على العمل 
باكمله ٠‏ ويعتبر التوصيف الدقيق اساسا للتقبيم السليم ٠‏ 


المخطوة الثانية : اختيار المقيمين وانتقاء الأعمال : 


giba.‏ على طريقة الترتيب المتدرج اسم « طريقة الرتب » » حيث ترتب 
الوظائف حسب اهميتها بالنسية للمؤسسة ؛ كل قسم على حدة » ثم ترتب 


-YA 


الوظائف جميعها حسب فتاتها ٠‏ ويرجع السبب فى هذا التقسيم الى أنه من 
العسير العثور على من يعرف كل شىء عن اعمال المؤسسة كلها « ولكن يسهل 
ذلك بالنسبة لوظائف aat‏ الأقسام او الادارات » حيث نجد gol‏ المشرفين 
ومسا عديهم قسطا وافرا من المعلومات الموجودة بأقسامهم > وبالاضافة الى 
هؤلاء الأشخاص نجد مديرى المستخدمين ومديرى الأقسام والمحللين ٠٠‏ 
فهؤلاء جفيعا يمكن استخدامهم لتقييم الاأغمال + ويجب أن تصدر اليهم 
التعليمات بتقييم تلك الأعمال التى يعرفونها جيدا دون غيرها ٠‏ وعند تقييم 
الوظائف المكتبية يجب اختيار مديرى الادارات والمشرفين على الأقسام 
لتقييمها ٠‏ ومن العسير ترتيب وظائف المصانع مع الوظائف المكتبية » أذ 
لا موحد aay‏ لقارئة: واحبات اهمال kac uad‏ الوظائف qoe‏ بالدة 
aad‏ اي 


مجموعة وأحدة من الأعمال č‏ ثم مقارنة cou‏ المقيمين : 


الخطوة الثالثة : استخدام اليطاقات : 


تستخدم بطاقات تشتمل على ملخص لتوصيف العمل وتصنيفه حسب 
الترتيب المتدرج ٠‏ ويعطى أصعب عمل رقم «Y‏ والمذى يليه فى الصعوبة رقم 
«Y‏ وهكذا ٠‏ واذا اشترك عملان فى درجة الصعوية فانهما يشتركان فى 
الدرجة والتى Usb‏ ( مثال اذا وقع عملان فى الفئة رقم A‏ فيعطى اكل منهما 


٠ ) A59 درجة‎ 


الخطوة الرايعة : المعاملة الاحصائية للترتيب المتدرج : 


من الميسور حل المشكلة التى تنشا عن عدم اكتمال الترتيب بسيب عسدم 
معرفة بعض الأخصائيين للأعمال التى يقيمونها ٠‏ فاذا كان لدينا مثلا Y:‏ 
عملا فى as‏ الأقسام » ويستطيع أحد المقيمين ترتيب ٠١‏ عملا والثانى يقيم 
Yo‏ عملا والثااث يقيم ١١‏ عملا « والمطلوب ربط هذه المجموعات من التقييم 
فى مجموعة واحدة فالطريقة الاحصائية لذلك هى تحويلها الى وحدات كمية 
يمكن جمعها ài,‏ متوسطاتها » ثم يعاد ترتيب التوسطات النهائية ( انظر 
شكل ٠ ) V‏ والطريقة المثلى هى استخدام المقيمين الذين لهم دراية كاملة 
بجميع الأعمال التى يشتمل عليها القسم ٠‏ 


الخطوة الخامسة : استكمال الترتيب النهائى : 


بعد الانتهاء من ترتيب الأعمال فى كل قسم c‏ فان الذطوة التالية هى 
ربط جميع رتب الأعمال فى الأقسام المختلفة فى ترتيب asl,‏ متكامل بالنسية 
للمؤسسة كلها * ومن الصعوبة بمكان ترتيب مئات الأعمال التى يشتمل عليها 
حوالى ١5‏ قسما فى ترتيب موحد دون أن تتداخل بعض هذه الأعمال فى 
البعض الآخر بالنسبة للأقسام المختلفة ٠‏ وفى مثل هذه الأحوال تصمم 
جداول خاصة لتشتمل على الأعمال المتجانسة كل منها قى عمود ٠‏ 


ويوضح ( شكل ۷ ) كيفية ارتباط درجات الأعمال غير المتكاملة ٠‏ فلو 
فرضنا أن هناك عشرين عملا فى احدى الادارات » وقام أحد المختصين بتقييم 
العشرين عملا » والثانى بتقييم ٠١‏ عملا » والثالث يتقييم VY‏ عملا . فان 
الترتيب يحول الى وحدات كمية » تجمع ثم تؤخذ متوسطاتها » ثم يعاد ترتيب 
المتوسطات النهائية ٠‏ 


æ \A> 
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شكل ۷ c‏ تحويل الفقات الى وحدات كمية 


ws VAN ce 


: ) طريقة تصنيف الأعمال ) الدرجات‎ Lit 


Job Classification Method « طريقة تصنيف الأعمال‎ p تسمى‎ 

أحيانا باسم طريقة » توصيف الرتب «  Grade-Description‏ ^ وهى 

عبار ةع Lala‏ من (ll cle tfl‏ تعمل على Dai‏ بين Jue‏ والرطانف 

فى شكل مجموعات أجور ٠‏ وتشكل هذه التعاريف ‏ التى تسمى توصيف 

الرقب cias ale Shall‏ غرفي ركم معا الأحون راا 

وبمجرد تحديد التعاريف يدرس كل عمل ويوضع فى مستواه درجة تعقد 
واجباته ومسئولياته من حيث هى مسئولية اشراف أو مسئولية ٠ gu‏ 


casa ec‏ ادان الى بكر اها فلن اا 
نوعهأ مكتبية أو dic lie‏ أو غير ذلك $ la s‏ العملية !5 cua‏ ا أواجيات 
التى تشتمل Yale‏ الوظيفة » ويراجع هذا الوصف ويدرس بدقة ثم يصنف فى 
reti‏ التى تناسب نوعه 5 ثم تصنف الواجبات حسب صعوبتها gl‏ مستواها 


ومن مساوىء هذه الطريقة هى العتاية الشديدة التى يجب أن تبذل فى 
كتابة توصيف الرتب ٠‏ فمن الصعوية بمكان أن نكتب تعبيرا Lle‏ شاملا 
بحيث يصف عوامل درجة تعقد الواجبات ونوع المسئولية سواء أكانت مسئولية 
اشراف yi‏ مسئولية انتاج gt‏ المؤهلات اللازم توفرها ٠‏ فكل رتبة أو درجة 
تعن "اق تر همه ادات JU‏ ترات exe‏ ولک يجن أن كن هذه التعتير الت 
اى المتطلحات Re la‏ هن 'الوضوح بحي ote‏ أن تقارن بها الأعبال ala‏ 
الواجبات المعينة والمسئوليات الفريدة والمقتضيات اللازمة » فاذا كانت هذه 
التسيرات عامة مر طك فان caia yubdi‏ راق الأعمان ilis Mins‏ 
كما أنها لو تحددت أكثر من اللازم فانها تصبح ضيقة النطاق Oly‏ تغطى كل 
الأعمال الجارى تصنيفها ٠‏ 

وغالبا ما يحدث أن عملا يشتمل على واجبات تقع فى مستويات مختلفة 
من التوصيف ٠‏ وعندما يواجهنا هذا الموقف يصبح من الصعب تحديد 
E‏ ال الا EUNT‏ فف ته ى اكان اا دان 
المستويات الكبيرة Qnis‏ على كمية من الواجبات الروتينية التى يجب 
إنماذها ۾ كا Jac oaa; gt‏ الروضقية قل ule‏ قو سكل هن الوا ات 
التى تعتبر على درجة كبيرة من الصعوية ٠‏ وينشا الارتباك عند تصنيف مثل 
ode‏ الاعمال. * ون yl asa Ga 273 OT‏ ها 131 كان الصف pian‏ على 
اساس أعلى درجة مهارة يتطليها العمل أو على مستوى المهارة التى تنطوى 
RATEN‏ قاذ TERT TERME ROTE SERERE‏ 


e 141 


الروتينية التى Janis‏ على aly‏ صعب واحد قد تعطى تقديرا أكثر مما 
تستحق « واذا انتهجنا السياسة الثانية فعلى القائم بتحليل العمل أن يحصل 

لاف oisi TS to dali Guo ull‏ الكن رقا اذاه كل 
Ulb, e ual,‏ أن الأعمال ليست فى حالة ثبات دائم فمن ا الحصول 
على الوقت اللازم لانجاز كل واجب ٠‏ 


ومن pal‏ مزايا طريقة التصنيف هى أن لدى let‏ المؤسسات والعمال 
بعض المفاهيم الأولى لنظام التصنيف المعام الذى تقع فى نطاقه معظم 
الأعمال ٠‏ فاذا ما بدانا بهذه المفاهيم العامة يصبح من السهل نسبيا الوصول 
الى نظام لتصنيف الأعمال يناسب الاحتياجات العاجلة للمؤسسة ٠‏ وفى بعض 
S eil‏ كد ;55€ هذا cinesi‏ البرك ss‏ علن اسا الور Lilli‏ 
فى المؤسسة » او على أساس dread‏ الأعمال ودرجة صعوبتها ٠‏ ويتميز هذا 
الاجراء بسهولة الوصول الى اتفاق حول تصنيف معظم الأعمال بالمؤسسة ٠‏ 


اعداد مقداس تصثدف الأعمال : 


> حي ما وسا‎ EE او کو ان بيجت تعمسف‎ pus 
وضعت‎ IM وطريقة التصنيف أو توصيف الرتب هما هى الا‎ 


١‏ اعمال المصائع ٠‏ اق اي 
— اعمال الاشراف é ٠‏ اعمال المبيعات ٠‏ 


NE‏ كانت المؤسسة كبيرة 1 فيمكن استخدام تقسيم Gol‏ 5 فمثلا دممسكن 


)1( عمليات آلية (o) ٠‏ عمليات يدوية ٠‏ 
(ج) حرف ( مهارات ) ٠‏ (د ) تفتيش 


ويمكن تصميم مقياس توصيف الدرجات لكل نوع من اعمال المص نع ٠‏ 
ونظرا لعدم الحاجة الى التقسيمات الفرعية فى غلب المصانع , فانه يكتفى 
بالتقسيم الرئيسى العام > ويمكن تعديل هذا التقسيم الرئيسى الى ما T‏ : 
١‏ اعمال المصائع . وتشمل الاشراف ٠‏ 


~ MY. 


٠ وتشمل الاشراف‎ ٠ الأعمال المكتبية‎ _ Y 
٠ اعمال المبيعات‎ ۳ 


والفرض الأساسى من الاشارة الى هذه الأنواع الأساسية لمختلف 
الأعمال Syd dul ol oi ga‏ فى paced‏ قال aM Jas! ciues‏ وان 
تكون الاستقرار على أنواع الأعمال التى سيجرى تقبيمها * وفى هذه الحالة 
يشيع من النسون تصنت ما (We casas‏ لو كات | rec‏ القن 
ستقيم لم تحدد من قبل ' 

والخطوة التالية هى تحديد عدد الدرجات او الفئات ٠‏ ويعتمد عدد 
cheat Pete Pee]‏ على oos‏ الؤمسة نان اله التقلودى' Eis sti‏ 
os Gall n‏ المستخدمة فى تقدير أجور العمال K‏ وهناك اعتيار آخر < JA yi‏ 
dil us‏ ال ce‏ أن مقطيها او dub‏ الاين + it‏ كان ااا 
Ln‏ على الأعمال التى دون مستوى الاشراف ‘ فمن الجائز (ol‏ علد 
الدرجات سيكون اقل مما لى اشتمل على اعمال الاشراف ٠‏ 

و ناد dut dated bcd‏ ال على 
العوامل الآتية : 
١‏ نوع العمل ٠‏ 
Y‏ ل 622( ١ il‏ 
#ات E EPEN E AA vada:‏ 
اا TIE‏ ا 
3 — سداسة الترقى بالنسية asali n 42. all‏ الواحدة 1 
cs‏ کی رتشا زكة المماق کی E‏ 
۷ س التقالية الول بها ف oS CEE‏ 

وبصفة dale‏ فانه يكفى sre‏ من الفئات يتراوح ما بين ستة وائنتى 
عشره فئة لمواجهة احثياجات معظم المؤسسات « lal,‏ كان مدى أجور الأعمال 


الجارى تقييمها كبيرا فيحتمل أن يكون aae‏ المفئات أكبر aka‏ فى حالة ما اذا 
كان wall‏ صغيرا ٠‏ وبا مثل فكلما اتسع نطاق المهارة كلما ازداد عدد الفئات 
اللازمة ٠‏ 


lm 


ودبوضصح شكل: م >» la pi‏ لمعانى la ull‏ أو wi Ul‏ الموجحودة فى 
تصنيف اعمال aa‏ المصانع ٠‏ 


الففة ا 


تشتمل هذه الفئة على اعمال غاية فى البساطة ٠‏ فلا يستلزم 
أحدها أكثر من شهر من الخبرة ويمكن alai‏ معظمها باتقان فى 
حوالى اسبوع ٠‏ وهى تشمل اعمال النظافة العامة والأعمال المماثلة 
التى لا تحتاج الى مهارة وأصعب ما فى هذه الأعمال هو بقاء العامل 
lil,‏ أو فى حركة مستمرة أغلب الوقت ٠‏ 


y الففة‎ 


وتشمل هذه الفئة 1عمالا وموظفين اكثر من الفئة السايقة ٠‏ 
وتتركن معظم هذه الأعمال حول تشغيل الآلات الحاسبة نصف 
الأوتوماتيكبة واعمال الفرز والتفتيش ٠‏ وهى تتضمن اعمال 
مساهدى عشغلى الماكيتات ومشغلى اللات البسيطة * pied‏ 
اعمال هذه الفئة خبرة تتراوح ها بين أسبوع وثلاثة شهور ٠‏ 
وتتضمن الأعمال هنا مسئوليات طفيفة على الرغم مما Jin‏ فيها 
من جهد S‏ 


الففة ب" 
تشمل هذه الفئة fuse‏ كبيرا من الأعسال ٠‏ وتضم مشغلى 
الماكينات المتوسطة الصعوية € وکنا أعمال التفتيش wilh‏ المسئولية 


المعقدة Al ell flict,‏ التى تحتاج الي بعض المهارة x‏ وتضىم هذه 
ta‏ العمال -pai akat‏ 


شكل 14 شرح الفقات Sayegh!‏ فى تصثيف الأعمال 


— A0 __ 


الففة ع 


تشمل اعمال تشغيل الماكينات الأساسية فى المصنم ٠‏ كما 
تضم flee?‏ الضياتة والأعمال cl Sas uil‏ الى Y sad‏ باس 43 Q^‏ 
المهارة * وتستلزء اعمال هذه الفثة خيرة تتراوح ها بين سنة واحدة 
وثلاث سنوات ٠‏ والمسثولية حيوية بالنسبة لأعمال هذه الفئة ٠‏ 


الففة م 


تتميز "عمال هذه all‏ يدرجة عالية من المهارة « وتستلزم 
فترة قد تصل الى خمس سنوات لتعلمها ٠‏ وتشتمل معظم الأعمال 
هنا على درجة جوهرية من المسئولية الأساسية بالنسبة لأعمال 
الآخرين ٠‏ كما تتضمن هذه الفئكة اعمال الصيانة الفنية وتشغيل 
الماكينات المعقدة والأعمال اليدوية الدقيقة ٠‏ وتشتمل على بعض 
عمليات الاشراف ٠‏ 


q الففة‎ 


تضم هذه الفئة التى تستلزم درجة عالية من المهارة فقط ٠‏ 
وتضم اغلب اعمال المهارة اليدوية ٠‏ وهى تتطلب درجات idle‏ من 
تحمل المسئولية والخبرة ٠‏ وتشتمل على fleet‏ الصيانة الدقيقة ٠‏ 
وتضم أعمال صناعة الآلات واصلاح الآلات ٠‏ ويصفة عامة تستلزم 
أعمال هذه الفئة خبرة تترأوح ما بين خمسة وثمانى سنوات + كما 
تتطلب العمل المستقل مع أقل درجة من الاشراف ٠‏ 


V الفقة‎ 


قيما عدا la‏ تتميز به أعمال هذه Ail‏ & من الدقة ia ball‏ $ وتشيم 


هذه الفئة ثلاثة أعمال bii‏ 2 وهى مصمم النماذج « puo s‏ العدد 
الوقتقة م .والأعمال اندر السسية EEE E‏ نين كياد 
وعشر سئوات ù‏ 


(nb)‏ شكل LA‏ شرح الفئات الموجودة فى تصنيف الأعمال 


- MI 


A الففة‎ 


وتشمل هذه Xll‏ اصعب الأعمال « وتستلزم Met‏ درجة من 
المهارة بالنسبة لأعمال المؤسسة ٠‏ ويدخل ضمن مسئوليات هذه 
Wall‏ تصميم خطط العمل والقيام بالعمل باقل درجة من الاشراف ٠‏ 
وتتطلب خبرة تتراوح ما بين GLE‏ وعشر سنوات ٠‏ وهی Sind‏ 
ذزخات العمل العلا فى الؤمسة ٠‏ 


( تابع ) شكل A‏ شرح الفئات الموجودة فى تصنيف الأعمال 


ويمكن استخدام طريقة تصنيف fleet!‏ مع وسائل اخرى للتقييم 
Cali,‏ ار الف وطويقة وة الف dub‏ + وهل هذه Apoll‏ فى 
تصنيف الأعمال الجديدة وفى اعادة تقييم الاعمال القائمة بالمؤسسة والتى 
تفيرت فى محتوياتها ودرجة صعوبتها ٠‏ وتشكل لجنة لتصنيف الأعمال 
بوضعها فى الدرجات أو ol tall‏ المحدودة « ويساعد توصدف الأعمال قيام 
أعضاء اللجنة بعملهم على الموجه الأكمل ٠‏ ويراعى مراجعة توصيف الفئات 
Uy‏ قبل استخدامه فى التصنيف » ثم تجرى تجريته على الأعمال المواقعة 
فى X tll‏ العليا والفئة الدنيا للتاكد من صلاحيته قبل تطبيقه على wil‏ 
الأعمال ٠‏ 


ثالثا . طريقة النقط : 


دشان al BL as‏ » طريقة النقط Point System a‏ فى tud‏ 
الوظائف بأسماء عديدة مثل : د تقدير النقط « Point Rating‏ و « تقدير 
العمل € Job Rating‏ وتستحدم sia‏ المصطلحات ipi‏ الغالب استخداما 
مترادفا أو Vola‏ وهى تشير الى طريقة النقط فى تقييم الوظائف بصفة 
٠ dale‏ 
وقد laa‏ » فيتلس « YA Y Y ale T Viteles‏ اقلق المحاولات العلمية 


~ \AY — 


* Allas qe lei antl فى‎ plat Lael] الاتشات‎ ooi ule مرك‎ cd li 
: وقد ذكر « فيتلس » ما پاتی‎ 
agile ها‎ Lael] WSU الدواسة العلبية‎ estia s 
٠ التصثيف المبسط للسمات العقلية‎ - ١ 
* تقنين وسيلة التقدير‎ Y 
لقت هذه‎ Bio: Saxa قاط السل سعرفة مان‎ Ae. cy 
Job Psychograph « المحكات فى استنياط » المبيان النفسى للعمل‎ 
i أثناء تحليل العمل‎ 
قدرة عقلية وحددها بدقة وقد قدرت كل قدرة‎ YY « وقد اختار « فيتلس‎ 
: السلم هى‎ |ia ووحداث‎ f ga All خماسى‎ alu على‎ 
٠ يمكن اهماله‎ ١ 
٠ قليل الأهمية‎  " 
٠ ڏو دلالة‎ E i 
٠ كبير الأهمية‎ ٤ 
٠ عه ذو أهمية قصوى‎ Ô 
القدرات الخاصة الأساسية التى يجب أن تدرس بعناية حيث انها ضرورية‎ 


Morris S. Viteles, Industrial Psychology, (New- (9 
York: W. W. Norton and Co., 1932), p. 150. 
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i | ٠ الذاكرة البصرية‎ ٠٠ 
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5 x i ea a للأسئلة‎ ) TD -Y 

8 + الملاحظة‎ Yo 
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x |° التحليل المنطقى‎ LY 

X fe . ٠ ٠ ٠ c القدرة اللغوية‎ ١ 
x e 8 k 9 a «© č è m" 4 التنفيذ‎ -YY 


Jus‏ 4 بيان نفسى لاعمل Jalal‏ تشغيل U1‏ توليد القوى 


s VAM ue 


وكان » فيتلس » يهتم بالفروق بين القدرات التى تم تقديرها بدلا من 
الاهتمام بالفروق بين الأعمال ٠‏ فمثلا نجد أن المبيان النفسى لمشغل UN‏ توليد 
القرى ( شكل ١‏ ) يتطلب درجة عااية من التآزر « 1 » ( التازر الدقيق بين 
افاج اليد «(C‏ والتا ذو ia o‏ از الارن بين iral] Sally ado Dal‏ 
وادراك المكان ٠‏ وسواء آكانت هذه القدرات أكبر أو اقل من تنك التى يستلزمها 
عمل اذى شال EU oai‏ راخ ,فا لم يمكن تقريوة من هذا E‏ 
وتعتر وسيلة المبيان النفسى من الوسائل القيمة الفعالة فى الكشف عن 
الأهلية والكفايات اللازمة لأداء العمل بنجاح » وما يتبع ذلك من انتقاء 
الاختبارات التى تنبیء بانجاز العمل ٠‏ وللمبيان النفسى ( السيكوجراف ) 
قيمته بالنسبة للاخصائى النفمى الذى يعمل فى مجال الصتاعة والذى يالف 
معانى المصطلحات الواردة فى السيكوجراف e‏ ولكنه لا يؤدى الى نتيجة 
بالنسبة للشخص غير المدرب ٠‏ 


وللتفلب على الاعتراضات التى أثيرت حول استخدام السيكوجراف e‏ 
فقد استنيطت ادارة التخديم الأمريكية تعديلا للمبيان النفسى الذى وضعه 
» فيتلس € € بحيث يوضح الفروق بين درجات انجاز الأعمال وسمى « قائمة 
مراجعة الخواص المهنية € Occupational characteristics Check-List‏ 
والذى أطلق عليه Gal‏ بعد « نموذج خواص العامل Worker‏ 
Characteristics Form‏ أو د الخصائص التطلية للعمل « ( وهو 
الوارد بالصفحة الأخيرة من استمارة تحايل العمل انظر الفصل pl‏ من 
الكتاب ) ويمكن للشخص المبتدىء أن يدرك المصطلحات الواردة بهذا النموذج 
بسهولة اكثر مما يتطلبه فهم المصطلحات النفسية الواردة بالمبيان النفسى 
( السيك وجراف ) ٠‏ 


وفى هذا التعديل الأخير تقدر الصفات أو الخصائص على خمسة 


مستويات هى : 


(ب) تعنى أن العمل يستلزم هذه الصفة بدرجة فوق المتوسط ٠‏ 
(a)‏ تعنى أن العمل يستلزم هذه الصفة بدرجة متوسطة ٠‏ 

(د ) تعنى Ot‏ العمل يستلزم هذه الصفة بدرجة Jil‏ من المتوسط ٠‏ 
(a)‏ تعنى أن العمل لا يستلزم هذه الصفة على الاطلاق ٠‏ 


وتقدر الصفة بوضع علامة « × » فى الخانة المناسية بجوار الصفة ٠‏ 


a dM es 


وعند تقييم العمل بغرض تصنيف المعمال وتقدير الأجور » يجب Ol‏ 
يكون الأساس فى التقييم هو العوامل التى تحدد قيمة العمل ودرجة صعوبته. 
وليس العوامل التى تصف الكفايات اللازمة لانجاز العمل يتجاح ٠‏ 


عناص العمل المستخدمة فى التقبيم بطريقة التقط : 


ciis‏ الاد اة اداي ا aai‏ وصعرية decus AW‏ فة 
تلك الخاصة بقياس خواص العامل ٠‏ وقد قام « اوتيس و ليكارت » )١(‏ 
Otis and Leukart‏ بدراسة عدة وسائل للتقييم بالنقط للاستقرار. على 
انسب الوسائل quil‏ تستخدم فى تقييم اعمال الصانئع والأعمال المكتبية ٠‏ 
ويوضح « شكل ٠١‏ » العناصر الأكشر استخداما فى طريقة النقط لأعمال 
ai « pill‏ تمت الى clog dye‏ اا هى capell c Ro all‏ 
والمسئولية » وظروف العمل * وتحت an‏ المهارة تضمنت أغلب الوسائل 
Roe fd‏ الحا والخرة وأا رة الدونة dscadlats eee f.‏ على 
المجهود الذهنى » والمجهود البدنى فى أغلب الوسائل التى درست Lin e‏ ظهر 
أن عوامل المقتضيات البصرية والتعب والملل اقل شيوعا ٠‏ وفى اكش وسائل 
التقييم اتضح أن au‏ المسئولية تضمن المسئولية بالنسية لعمل الآخرين › 
ولسلامة الآخرين « وبالنسبة للآلات والمهمات ٠‏ واشتمل ax‏ ظروف العمل 
غل المقاطن و الامزاخن اة ...و الققارة + وظروف العمل غير e‏ 


madly * التب الخاحة بالأعمال الكفية‎ sala c V ite palsy 

i المقلية‎ estas fco castis وتكن على عورال الفا‎ A ats 

, وظهر أن المجهود الذهنى هو الغالب‎ ٠ الحيلة « والمهارة الاجتماعية‎ dau, 

بينما احتل المجهود البدنى جانيا صغيرأ ٠‏ واشتمل بند المسئولية على الأخطاء 

والمسئولية بالنسبة للبيانات السرية » والاتصالات الشخصية » والاعتعماد 

على النفس › والاشراف على الآخرين ٠‏ وكان دور ظروف العمل ضثيلا 
بالقياس الى fleet‏ المصانع ٠‏ | 


J.L. Otis, and R. H. Leukart : Job Evaluation 0 
(New York : Prentice-Hall, 1948), pp. 88-91. 
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المهارة 


التعليم 1١‏ التعقل ٠‏ 
التعليم لتنمية المهارات العقلية ١١ ٠‏ الدقة ٠‏ 

٠ all] ١ ٠ التعليم المهنى‎ 

التعليم النظامى ٤ ٠‏ الحكم والمبادآة ٠‏ 


66ب القدرة ts‏ التصرف 0 


الخيرة السابقة 


٠ الخيرة والتدريب 15 الذكام‎ 
TIR EAE ٠ التدريب اللازم‎ 
: da gull المهارة‎ VA ٠ معرقة العمل‎ 


المعرفة الميكانيكية والمهارة اليدوية ١5‏ الدقة والسرعة ٠‏ 


° الاستعداد اللازم 


المقتضيات البدنية ٠‏ 

التعب البدنى أو الذهنى ٠‏ 
الاجهاد العضلى أو العصبى ٠‏ 
olga!‏ الیصری ۰ 

٠ الملل‎ 


ie Teil Gall 
المنتحات‎ 

بالنسبة لممتلكات المصتم ٠‏ 
بالنسية للتعاون مع الآخرين ٠‏ 
بالنسبة للاعتماد على النفس 
بالنسبة التنسيق مع الآخرين 
بالنسبة لجودة الانتاح ٠‏ 


^ الل‎ al kasali معرفة‎ 


المجهسود 


E “oe ٠ المجهود الذهنى‎ 
ب‎ Y ٠ التصرف العقلى‎ 
TE E ٠ Spall 
ee ٠ المجهود اليصرى‎ 
-— ٠ البدتى‎ o 44241 


امسئولية 


بالنسية لسلامة الآخرين ٠‏ م 
بالنسية للخامات والمنتجات ٠‏ 

بالنسبة للآلات والعدد والمهمات ٠٠‏ — 
بالنسبة لعمل الآخرين -M ٠‏ 
بالنسبة للاشراف على الآخرين٠ -١١‏ 
بالنسبة للمراجعة والعد ٠‏ ۲١ہ‏ 
بالنسبة OGY‏ المواد E ٠‏ 


S Ls dns 


eo < A 0 mM -—p o UH 


i 
سے‎ 
* 


O mM £ - e 


< A O M - e 


بيئة العمل ٠‏ 


ظروف العمل 


- 0 


۸ 


٠ المخاطر‎ 
٠ Sal gall التعرض‎ 

الأمراض المهنية ٠‏ 
ظروف العمل غدر الملائمة ٠‏ 


| 
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( تابع ) شكل ٠١‏ العناصر اللازمة لتقييم “عمال المصانع 


القدرة على الادارة ٠‏ 
التعليم ٠‏ 

ااك العمل +i‏ 

المعرفة الأساسية والخيرة ٠‏ 
المعرفة والخبرة والتدريب ٠‏ 
RET‏ على ec‏ د 

٠ (2o YI 

"og ad‏ القعيين Ge.‏ الذات 
المهارة الاجتماعية ٠‏ 

delis القباء‎ ple القدرة‎ 
* Sisal 

تشغيل الآلات المكتدية ٠‏ 
المهارة اليدوية ٠‏ 


المقتضيات العقلية ٠‏ 
ااتعقل ٠‏ 

التصرف العقلى ٠‏ 
القدرة على الابتكار ٠‏ 
الحكم ٠‏ 

٠ القدرة التحليلية‎ 
٠ iaht] 

سعة الحيلة ٠‏ 

٠ olal MI تعقد‎ 


الكفاية الشخصية لأداء العمل 


l 
لس س‎ 0X 


شكل ١١‏ العناصر اللازمة لتقييم الأعمال المكتبية 


( النفس‎ ale _ NY ) 


-——— 2 


o 


— المجهود اليدوى ` 
1 ضغط العمل ٠‏ 
۷ — المجهود الذهنى ٠‏ 
EE COMER‏ 


4 ل بالنسية لتفاصيل العمل ٠‏ 
5٠‏ بالنسبة لجودة الانتاج 
) العمل ) ٠‏ 

بالنسية للأخطاء فى العمل ٠‏ 
بالنسبة للمواد والمهمات 
والسجلات ٠‏ 

الس رة انات + 
بالنسية للعلاقات الجمهور 
والعملاء ٠‏ 


-—— 
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s daa diis Ue كاب‎ 


اللازمة لتقييم الأعمال المكتبية 


المقتضبات البدنية ٠‏ 
المجهود البدنى ٠‏ 

التعب اليدنى أو الذهنى ٠‏ 
xS‏ + 


بالنسية للأفراد (المستخدمين) 
باأنسبة للاشراف على الآخرين ٠‏ 
بالنسية لعمل الآخرين ٠‏ 
بالنسية للأموال والممتلكات ٠‏ 
بالنسبة للاعتماد على النفس 
بالنسبة للتعاون مع الآخرين ٠‏ 
بالنسبة للدقة فى العمل ٠‏ 


TARE 
٠ جو العمل‎ 
٠ ظروف العمل‎ 
٠ المخاطر‎ 


-— 


+ + 


ہے 
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درجات العناصص > 


فى جميع وسائل التقييم بالنقط يقسم كل pole‏ الى عدة درجات تتراوح 
ما بين « ضئيل lax‏ » و « بدرجة كبيرة » + ويوضح « شكل VV‏ » مثالا لمقياس 
عنصي التعليم inul‏ لأعمال المصائم حسب درجاته المختلفة + وينطبق هذا 
القول على مكتاف adl eios‏ اللخ سوام لكان e Coverages Lalo:‏ 


ومن الجلى أن جميع العناصر المنتخبة للتقييم ليست على درجة واحدة 
من الأهمية ٠‏ وحتى يمكن تحديد قيمة العمل بطريقة صحيحة يجب تقرير 
الفروق بين الأهمية النسبية للعناصر الموضوعة للتقييم * وتقدر أوزان العناصر 
حسب درجة أهميتها ٠‏ 

وبعد تقرير درجة النسبية لكل عنصر يمكن تقدير النقط الملائمة لكل 
Y 25551 acea e Rud‏ جن abd Sle aN Essi]‏ لكل عنمن js‏ 
عاض Cocos] ensi‏ دوقم بعكن الوشائل النقاط غلى xal otl ou‏ 
العددية ٠‏ ففى « الجدول aad Y‏ مجموع أانقاط للدرجة » Y‏ » هى ٠٠١‏ 
وللدرجة « 0 » هى ٠ ٥٠١‏ وتستخدم وسائل أخرى طريقة المتوالية الهندسية 
لتعيين اانقط لكل درجة » بمعنى مضاعفة درجات كل درجة من. التى قبلا 
ر مثال التدريب فى جدول Y‏ یصبح : COYYS NAS >۸۰ e Et Ye‏ 


E‏ اول ثانى ثالث رابع جامس 
درجة درجة درجة days days‏ 
WE ECCE o mI ENS.‏ و هد 4o‏ وه | Y o1 $Y YA yé‏ 
A 1 0 Mao Macao E ew Eus‏ \ 
١١ AA 11 ££ lE CE CRIT Salt!‏ 
المطالب البدنية E* YY Yé 11 Nc po eoe oe o n ê‏ 
9 _ الطالب العقلية f> TY TE 31 A SWORE ES‏ 
1 المسئولية بالنسبة للمعدات 
1 وطريقة المعمل 3 ;95555 Yo Y. io E Oo fr‏ 
0٠‏ المسئولية بالتسية للمواد A‏ 
المنتجات »® ooo aa‏ د د 9[ Yo Y E ١ o‏ 
4 المسئولية بالنسبة لسلامة 
الآخرين A 1 Y m‏ 
idu] 4‏ بالنسبة لعمل الآخرين Y* \1 Y A t‏ 
٠‏ ظروف العمل Yo YA Th \ Y ٠ ٠‏ 


جدول Y‏ يوضم النقط المعينة لعناصر العمل 


— ur m 


التعليم 


شيل هذا اله الى الت Lag osx‏ حاو له سواه كان 
وكتابة وفهما « والعمليات الحسابية » والرسم الفنى e‏ واس تخدام 


النقط 


سے 
+ 


pU 


D 
* 


BE 


مراكز ااتدريب المهنى ( بعد المرحلة الثائوية is‏ 


eb. aiit]‏ التعلدمدة والمعرقدة 
والتحدث i‏ واحراء العمليأت الحسايية 
البسيطة Jalas ٠‏ السثة السادسة الابتداتية 
ر مرحلة أولى ) ٠‏ 
وتعليمات haii‏ الماكينات وصدانتها í‏ وقراءة 
المقاييس الدقيقة على مختلف مستوياتها : 
ال العا ااا 


القدرة على agi‏ الرسومات الفنية البسيطة 
والتعليمات الخاصة بها ٠‏ والقدرة على تحردر 
التقارير الفنية ٠‏ مستوى السنة الأولى 
الثانودة الصناعية ٠‏ 


sual‏ على Rada! cle gel ays‏ عقيل 
c E eo‏ وخط الانتاج وهأ أشيه 5 
sli uates‏ الام : 


القدرة على فهم العلاقات الفذية المحعقدة 
مثل عمايات الآلات al Sl)‏ والمغتاطيسية 
وآلات ضغط البخار ٠‏ مستوى تعليم ashe‏ 


شكل ٠۲‏ مثال لعنصر التعليم 
ata‏ 


الدرجة 


: وعيوب طريقة النقط‎ blza 


تفوق هزايا طريقة النقط عيوبها الى حد كبير » ولازالت هذه الطريقة هى 
aci‏ طرق التقييم وأكثرها شيوعا وانتشارا حتى يظهر مقياس آخر يحل مكانها ٠‏ 


: Bf 


١‏ تعتعد طريقة النقط على الوسائل البيانية والوصفية » مما يجعل هذه 
الطريقة تتميز بالصحة والثبات ٠‏ وتسير هذه الطريقة على النهج 
ألصسحيح الواقعى للوظائف والأعمال حيث ان تعريف الدرجات ( كما 
هو موضح فى شكل 17 ) يستخدم المصطلحات المهنية التى تنطبق على 
a‏ العمل الجارى تقييمه ٠‏ كما انه لا يحدث خلاف بين القائمين 
بالتقدير » وتتفق au Sl‏ بنسية ٤‏ فى المائة كما دلت أأبحوث التى 
طيقت على حوالى 5٠١‏ عمل ٠ )١(‏ 


؟ ‏ من الضرورى تقبل الموظفين والعمال وصاحب العمل لطريقة التقييم 
حتى يمكن الاستفادة من التقييم فى تصنيف العمال وتقدير الأجور ` 
وعند استخدام طريقة liil‏ فى التقييم يمكن اضافة nais‏ جديد أو ازالة 
ant‏ العناصر ‏ حسب رغبة رجال الادارة ‏ دون أن يتاثر تصنيقف 
الأععال * 


ممق o ect au ul ps‏ فممل coal:‏ الى قات اما 

ميسورا ٠‏ ويتحدد عدد الدرجات أو الفئات عن طريق الاختيار الفرضى 

لمدى النقط » أو قد دتحدد عدد الدرجات المرغوب فيها مقدما ثم يتنوع 
AM‏ بحست الدوحات ا لقزرة + 


٤‏ - لا يعكن التحرر من الحكم الشخصى عند تقدير قيم العمل , ولكن يمكن 
العمل على تجنب الأخطاء وتقليلها ما أمكن . وتوضع قيم النقط وما يندج 
عنها من تصنيف الأعمال بحيث puai‏ أساسا عادلا لمعاماة العمال 
بمقتضاه » كما يمكن أن يستقفيد من قيمة النقط كل من المستخدمين 
ورجال الادارة ٠‏ 


Jay L. Otis, and R. H. Leukart, Job Evaluation () 
(New York, Prentice-Hall, 1948), p. 92. 


ET 


داب عق ee‏ ر ob all‏ اا فاكه و اه Sate A Ri cur‏ 
أو falas‏ من جانب رجال الادارة ولذا فان طريقة النقط oaa‏ تعر Lala!‏ 


العيوب: 


Y‏ — من Gaull‏ عسي ماس التق liil‏ + قساية aisi‏ التحارف 
وتحديد العناصص التى تحمل معنى واحدا لكل محال عمل » تستلزم درجة 
عالية من المهارة ٠‏ كما أن توزيع الأوزان المناسية لكل عنصر ثم تحديد 
قيم لنقط لكل درجة بعدالة تتطلب دراسة وبحثا وافيا ٠‏ 


؟ ‏ من الصعب شرح طريقة النقط ٠‏ فليس من الميسور ايضاح pral is‏ 
العناصر والفئات والأوزان وقيم النقط للعمال او المشرفين Waly ٠‏ قمن 
الضرورى تبسيط هذه الأمور بالشرح المسهب دون استخدام المصطلحات 
القنية وااذا لم رة الخال أن 8l)‏ ,332 طبيفة cda‏ المت فى 
التقييم فائهم يتش ككون فى الأمر ويقابلون الأسلوب بسلوك عدوانى 
ويصعب الحصول على تعاونهم ٠‏ 


iani ۷‏ طريقة ٠ SL,b bs, ball‏ فالدراسة المستفدضة لكل gece‏ »> 
ودراسة JS‏ عنصر من onale‏ وتقديره تتطاب شخصين أو A336‏ للقيام 
بذلك . ثم Lab jx‏ هذه التقديرات المستقلة فى شكل تتدير عام للعمل 
بأكمله ٠‏ كما أن هناك عمليات كتابية كثيرة لتسجيل النقط. ومراجعتها 
وترابطها وما يتيع ذلك من عمليات حسابية ٠‏ 


: ball EO وضع خطة‎ 


دبع 1 لخطوات "LN duc aay!‏ مقياس لاتقدير بالنقط ٠‏ 


الخطوة الأولى ‏ أنواع الأعمال : 


عند وضع aba‏ التقدير بالنقط فان أول سؤال يتبادر الى الأذهان هى 
مدى الأعمال التى سيجرى تقييمها Wiad ٠‏ هل ستوضع الخطة لأعمال المصنع 
فقط ؟ هل يجب أن تتضمن الخطة أعمال (ial‏ وأعمال المشرفين ؟ هل 
سيتضمن التصنيف اعمال الادارة € وقد دلت ااتجارب على أنه كلما كانت 
الخطة الموضوعة هى لأعمال فى نطاق ضدق نسبيا مثل وظائف العمال بالمصنع 


= ۱۹۸ 


أو عمال الاشراف أو الأعمال المكتبية ‏ كلما كان التصنيف دقيقا لكل مجموعة 
من هذه الأعمال Ge‏ لو كانت الخطة شاملة لأنواع مختلفة من الأنواع ٠‏ وعندما 
قام المؤلف ‏ ضمن لجنة فنية اتقييم الوظائف ‏ بتقييم وظائف « شركة كولدير » 
استقر رأى اللجنة على تصنيف مجموعة عمال المصنع مستقلين عن موظفى 
المصتع وعن مكتب المقاولات ٠‏ تنفيذا لهذا المبدا ٠‏ ولذا فالخطوة الأولى. هى 
تصتيف الأعمال حسب Gel si‏ حتى يمكن الاتفاق على العناصى المناسية pill‏ 
تقرر قدمة هذه الأعمال ٠‏ 


الخطوة الثانية ‏ اختيار المعناصر ( العوامل ) : 


ليست paliall‏ الخاصة Just;‏ المصانع شبيهة بتلك انخاصة بالأعمال 
Tula! poliell uds pludtul illa i tay s zeli‏ في كلا المالقين 
فا انامس sb caeno ou og qae a‏ لكان مكرما oii‏ 5:5 
a‏ قاع وف PPM TTE TIMERE ENTRE T‏ ل 
uil ael i‏ .وحن Wyola‏ | 


١‏ يجب أن تكون Jal gall‏ المنتقاة قابلة التقدير أو التسعير ٠‏ وينيغى أن 
تتراوح قيمة العنصر ما بين صغيرة وكبيرة فيما بين الأعمال المختلقة ٠‏ 
قمثلا يجب أن يتراوح عذصر « الاشراف » ما بين « عدم الاشراف على 
أحد « و « الاشراف على جميع العمال فى القسم » ٠‏ 


. عامة فهناك اتفاق على الخواص الأساسية المشتركة يدن جميع الأعمال ٠‏ 
eats‏ هذه الخواص ھی à‏ المهارة « Al dull,‏ 3 والمجهيود " وظروف 
العمل , ثم يلى ذاك فى الأهمية التعليم وحسن المتصرف والتعقل والدقة ٠‏ 


٣۳‏ يجب الا تتداخل العناصر فى المعتى » بمعنى أن يكون كل عنصر مقياسا 
Gall‏ واحدة فقط من ذواحى العمل > Misa‏ قد نجد أن pase‏ د الدقة « 
يتشايه الى حد ما مع عنصر « أثر الأخطاء » e‏ فاذ! كانت تعاريفهما تدل 
اا كفا ان فى ال اتان لن الت اهر تحن ل 
تقددر أو وزن مضاءف ٠‏ ومن الأفضل دائما تحديد pote‏ واحد لكل 
dial‏ من خواص العمل ٠‏ 


s a 


aal y‏ سبق أن أكدنا أهمية تقبل العمال ورب العمل لقياس التقييمء 

وتان qaas dosi.‏ على S‏ الققاضين s‏ قطن ARN‏ ا و 

ظروف العمل . شائع الاستعمال فى جميع وسائل التقييم » الا آنه حدث 

فى ast‏ المصائع أن أصر كل من العمال ورجال الادارة على الاستغناء 

عن هذا العثصر حيث ان ادارة المصنع قد صرفت مالا كثيرا لتحسين ` 

زوك الل بالست c‏ وكليم او ا Lai‏ على axis o‏ سكاس 

التقييم على هذا العنصر على أساس أنه يرغم رجال الادارة Latha‏ على 
المحافظة على ظروف العمل فى مستوى ملائم ٠‏ 

ه ‏ يجب أن تكون العناصر شاملة عند التطبيق أى قايلة للتطبيق على جميع 


Jl!‏ الى كنع من Leaded © alil] dale‏ يضفم القاس لاعجال 
alall‏ فحت paliell ule atta YU‏ الفا بالأعمال GS‏ + 


الخطوة الثالثة ‏ تعريف العناصر : 


يجب أن يكون معنى malic‏ العمل واضحا فى أذهان (ja‏ يستخدمها ٠‏ 
ولكى نضمن أن كل أخصائى تحليل عمل يدرك نفس التفسير لأحد العناصر قمن 
الضرورى تعريف هذه العوامل بدقة ٠‏ والتعريف عادة هو تعبير شكلى للمعتى 
او دلا غا ها تله الكلفة أن Galea‏ هح + piss ERY bay‏ 
الثقاقى والخبرات dual‏ لحذلك Ged Gold‏ المقول: أن aH‏ أن qu‏ 
الكلمات والعيارات بطرق مختلفة » ما لم تحدد يتعاريف واضحة ٠‏ 


عي :ان يبل كل sexto‏ عن adi aedi sl‏ ال اة عع 
قيمة العمل . ولكى يمكن تقدير قدمة العمل بدقة يجب أن يدرك SGN‏ بتقدير 
العمل Rees Ur eral S‏ یر حك مراع quis‏ ا ii‏ 
فى حدود هذا المعنى quis‏ لا يخرج عن النطاق المرسوم ٠‏ مثال ذلك . اذأ 
pode aaa‏ « التعليم » بأنه التعليم النظامى أو « التعليم المدرسى » فقط ء ثم 
RT‏ ت ال لے وة ال م فة FN‏ 
فترة من الوقت فى التقييم نجد أن العنصر يحمل معنى مذتلقا قى الأعماأل 
التى قيمت مؤخر! يختلف عن معناه بالنسبة للأعمال التى قيمت من قبل * 
وهذا خطا فى التقييم C‏ ولذا يجب أن يحدد معنى الدنصر con Oly pa:‏ 
ان ponds‏ حكن قيس oodd]‏ كلس a otf‏ ناا لسم الا 
بالتقييم وفيما يلى بعض آمثلة لتعاريف بعض police‏ العمل : 


o t a 


مثال ١‏ - المقتضيات العقلية : هى توافر الخواص !259 وتطبيقها : 


)1( السمات العقلية ( الفطرية ) كالذكاء . وااتذكر > واأتفكير » والقدرة 
والتخيل ٠‏ 

)—( التعليم العام ( المكتسب ( bie‏ اللغة والحساب " أو المعلومات 
العامة كالأحداث الجارية وأخبار المجتمع وما أشيه ٠‏ 


é والهندسة‎ í الملعرفة املتخصصة ) المكتسية ( مثل الكيمياء‎ (ay 
الي‎ Lang اا ةوا‎ 


مثال Y‏ — الخدرة : وهى الوقت المستغرق فى اكتساب المهارة والكفاية 
اليدوية والعقلية المخاصة بانجاز العمل فى ظروف العمل العادية » ولا يدخل 
ضمن ذلك الوقت الخاص بالتدريب ٠‏ وأذا كان التدريب المنظم مكفولا قى 
المؤسسة » قان pate‏ « الخبرة » يقدر على أساس عدم الحصول على 
التدريب 1 


مثال LY‏ المجهود الذهتى : ويقصد به (gas‏ درجة التركيز على دقائق 
العمل وتفاصيله وتعدد elay åa 53.11 ola oll‏ العمل فى هدة محمددة Q^‏ 
الزمن ٠‏ 

--- £ — آحوال s 2 oui‏ بها ed‏ البيئة الملبيعية المحيطة 
vhs‏ 

تقال اف فو تضهن هيا Gla 5 ol aS‏ واا ا iiti‏ 
المحتمل حدوثهأ للفرد نتيجة ela‏ العمل ٠‏ 

فال لاب t alil)‏ وكسيد يها 2255 BGAN‏ اة ق kasd‏ الراذ 


VEL n‏ أو ألعدد "Y‏ ضبط وأستعمال | لالات لتلافى الأخطاء بدرجاد ها 
alt; tj‏ * 


مثال V‏ التعليم : يقاس بنوع ومستوى المعرفة المكتسبة بشكل نظامى 
gi‏ غير نظاهى مما يعد الفرد للقيام بواجبات وظيفته ٠‏ 


"s ee 


الخطوت الرايعة ب تحديد Sle ja‏ كل عنص : 


مجموعأت » وتحتسب لكل درحة قيمة معينة من النقط Wind ٠‏ قد تنجد عنصي 
0 الخيرة « P Loca‏ الدرحات aay!‏ $ 


| مده المخيرة 

fala شهر‎ à م‎ o? 
ose ” هن شد الى‎ ual tts | 
شون آل اة‎ Y Ga oil + +e: | 


Les 


ويساعد تقسيم العنصر الى درجات على تقددر أهمية العنصر يسهولة 
أكثر مما لو قدر العنصر يأكمله على أساس التعريف الموضوع al‏ فقط ٠‏ 
والصعوية التى تواجهنا فى تحديد درجات العنصر تتمثل فيما اذا كانت قيمة 
كل درجة تزيد بنسبة محددة عن سابقتها أو تزيد بنسب متفاوتة ٠٠‏ ققى JEU‏ 
السابق لعنصر د الخبرة » » اذا افترضنا تحديد قيمة النقط الدرجات كالآتى : 
الا ا ے DID qal ax asd ec scale ad»‏ 
الدرجة 68١ ٤‏ نقطة ٠‏ الدرجة © ٠٠١١‏ نقطة . فعلى هذا الأساس نجد أن 
deor tutos elsi e‏ قر ارج podia‏ كته فى كل Resi‏ كين 
الأخرى ٠‏ وتختلف الآراء Las‏ اذا كان الأفضل تحديد ألفئة لقدمة كل درجة et‏ 
اختلافها باختلاف مدى العنصر فى كل درجة * ومن الأنسب دائمأ جعل الفرق 
بين الدرجات كبيرا حتى يسمح بالثبات فى الحكم عند مقارنة الأعمال يعضها 


ولتجنب الأخطاء عند تحديد درجات العناصر تتبع القواعد الآتية : 


١‏ يجب آلا يكون soe‏ الدرجات الخاصة بالعنصر أكثر من الحاجة المطلوية 
للتفرقة بين الأعمال الجارى تقييمها * loli‏ كانت ظروف العمل Wis‏ — 
Y‏ تختلف بالنسية لجميع الأعمال فيما عدا قلة منها . وهذه القلة GAS‏ 
فى ظروف العمل تقريبا » ففى هذه الحالة يمكن الاكتفاء بدرجتين bii‏ 
لظروف العمل ٠‏ ومن ناحية آخرى اذا كانت الخبرة اللازمة تتراوح 
ما بين يوم واحد وعشر سنوات » فمن الواضح أننا نحتاج الى عدد كيير 
من الدرجات لهذ! العتنصر ٠‏ 


ll Y‏ يجب اختيار الدرجات الملائمة لشتى الأعمال e‏ بحيث لا توضع درجة 
دنيا لا يقم فيها ci‏ عمل أو درجة قصوى Y‏ يصل اليها أى عمل من 
الأعمال الجارى تقييمها ٠‏ وبصفة عامة يجب أن تصمم مقاييس التقييم 
بحيث تتلاءم مع جميع الأعمال الجارى تقييمها ٠‏ 


Y‏ ل يجب أن تحدد كل درجة ويوضع تعريف واضح لها بحيث يمكن للعمال 
استيعابه » مع تجنب المصطلمات الصعبة » والأفضل استخدام اللغة 
المالوفة لدى العمال والموظفين فى المؤسسات ٠‏ فلكى يمكن الحصول 
على تقبل العمال للمقياس وتعاونهم لابد من فهمهم لمانى المقاييس 
المستخدمة ٠‏ 


£ يجب أن تكتب تعاريف الدرجات باستخدام مصطلحات موضوعية » مع 
تجنب التعاريف الذاتية التى تسستخدم مصطلحات مشل » الولاء € 
و « اللياقة « و « تقبل الذات » Gay‏ شان التعريف الموضوعى أن يصنف 
درجة العنصر بذكر ما يفعله العامل دون الاعتماد على الحكم الشخصى c‏ 
ta‏ # يجب أن dass‏ ثقلا وزنه Yo‏ كيلى جراما » بدلا من القول « يجب 
أن يرفع حملا ثقيلا » ٠‏ 

ه ‏ عند كتابة تعريف الدرجة من الأقضل استخدام الأمثلة (de‏ قدر 
المستطاع ٠‏ ومن شان هذه الأمثلة أن توضح قيمة النقط وتجعل تحديد 
الدرجة UST‏ موضوعية ٠‏ ويوضح ( شكل ١١‏ ) شرحا مفصلا لطريقة 
تعريف الدرجة مع ضرب الأمثلة » حيث يحدد معنى كل درجة من درجات 
pali‏ مع الشرح بامثلة للواجبات التى تشتمل tale.‏ الدرجة ثم يحدد 


قيمة النقط لكل درجة » وفى بعض الأحيان يرفق بكل درجة رسم توضيحى 
يمثل ما تعنيه الدرجة ٠‏ 


ويعتبر اعداد تعاريف الدرجات وتحديد عدد الدرجات اللازمة لكل 
عنصر من أصعب وأهم المراحل فى تصميم مقياس التقييم باأنقط ٠‏ وهي مرحلة 
cles Leste cio ob dali‏ الاس itd Jd‏ فى قيب a poly fact!‏ 
واقعية . واذ! يجب أن يصمم المقياس بحيث يمكن تحسين الدرجات وتطويرها 
وتحديد تعاريفها حتى يسهل استخدامها وفهمها كى يتم التقييم بدقة دون أن 


يشوبه أى غموض ٠‏ 


العخصي : الدقة 


الدرجة Li gis a3‏ التقط 


الدقة العادية . أى asma‏ المهارة العادية| ١٠١ n t‏ 
فى استخدام الأصابع ٠‏ 

أمثلة : القياس السريع باستخدام المسطرة 
أو المقاييس العادية » وتوزيع المواد « وأعمال 
النظافة العادية . والتحمدل واأتفريغ ٠‏ 


E CNET +: فى العو او اللا‎ a 
وحفظ السجلات‎ 
Ss ا کي ا الام ا‎ Sal 
أشبه‎ La واللحام‎ 
1 عم‎ ١ : 
| 


A 


الدقة اللازمة فى أستخدام ألات الخراطة | 1١‏ ب ٠‏ 
وها فى مستواها E‏ 

أمثلة : تشغيل ماكدنات الخراطة . والآلات 
التى يسمح فيها بخطاً J‏ من ١‏ مم ٠‏ 


+ c E كنم اكونازة‎ a Oar 
اليدوية وغير مسموح فيها بالخطا لأكثر من‎ 
+ an t) f 
وسفن ال‎ Rill E T | 
٠ وعمل المحاور » وما أشبه‎ 


els yall woatl ita VY foe 


——— 


RE t. “ * ve *‏ - 
الخطوة الخامسة , تقدير قيمة العنادس : 


يجب ألا يكون وزن جميع عناصر العمل واحدا أو اعتبارها على درجة 
متساوية من الأهمية عند قياس قيمة العمل وتقديرها ٠‏ وتقدر قيمة كل عنصر 
بنسبة Ñ gia‏ حسب أهمية العنصر بالنسبة للعمل باكمله ٠‏ ويوضح (شكل OE‏ 
فت ileal! diast polis‏ فى ريع مؤمسات sa una‏ وقد uis JS celi‏ 
يوضع مقياس للتقدير bulb‏ خاص بها ٠‏ ويلاحظ أن عنصر المهارة قد حصل 
ad let ole‏ ى الزات ام x‏ كما ان pass‏ ررك العمل Sead dl‏ 
على أقل تقدير ٠‏ 


= Y'O ma 


المؤسسة (1) المؤسسة ( ب ) المؤسسة ) جح ( الموؤسسة )3 ( 


( ١١ ( ٠٠١ المهارة‎ ) /28+ ( ٠٠١ التعليم‎ ) 2074+ ) ٠٠١ التعقل‎ : 
"UR DE : | ) 716 ( 7١ التعليم‎ 
) 49 ( ٠٠ المهارة اليدوية‎ ( 228+ ( ١٠١٠١ الخيرة‎ ) for ) £** الهارة‎ ) ZYY ) ١١١ الخبرة‎ 
( Z^ ( A> الدقه‎ ) ZYYy ) ۷۲١ الجموع **9 ) 72353 ( الاستعداد‎ (Z\E) Ye SERT 
) 726٠١ ) ٠٠١ التعليم‎ (v) ۲۲١ المجموع‎ EEE 
(ZAY [ ٠١١ ااا الخبرة والمتدريب‎ 
) 4&9 ( 450 المجموع‎ 
المجهود المجهسود المجهسود المجهود‎ 
) 2١١ [( ٠٠١ الذهنى‎ ( “AVE ) ٤١ الذهنى )2 ( .[ البدنى‎ (2۷۰ ) °° E 


| ( ZA) Vv uil ) N ) :٠ الذهنى‎ ( 7+ ( ٠١ اليدنى‎ ( Ze ( Ye الذهنى‎ 
( ١١ [ Vv الجموع‎ ( ZY} ( ٤١ البصرى‎ (Z3 ) ٠١٠١ goes! ) 7/65 ) ۷١ المجموع‎ 
) ZYY} ( M^ المجموع‎ | 


zx lu 


المسئولية 
سلامة الآخرين 5٠‏ ( 2/2 ( 
الاشراف 5٠‏ ( د ( 
المهمات والمنتجات M ( ١5١‏ ( 
المجموع AYE) Y£*‏ ( 


ظروف العمل 
مخاطر 5٠‏ )49 ( 
أحوال العمل 7٠١ ( ٠٠١‏ ) 
المجموع ٠١١‏ ( #35 ) 


الاجمالى 
ل 4[ 


المستولية 
anu‏ الأخريق JES) Yo‏ ( 
(Jey) Ne lest]‏ 
المهمات ZE} ) Yo‏ ( 
ANY} ( VO gH‏ ( 


ظروف العمل 


211291 AD غين‎ Gab 


الاجمالى 
ZW ) Of ٠‏ ( 


ظروف العمل 
Ji gs‏ العمل +15 CANS)‏ 


الاجمالى 
امور (ee‏ 


VE QE‏ اقيم palie‏ اعمال المضائع 


المستولية 
اشراف Yo‏ ) 7/5 ( 

( Zo ( YO المهمات‎ 

الخامات وال منتجات Y?‏ ) 79 ( 
سلامة الآخرين Y?‏ )49 ( 
المجموع +٠١ ( ٠٠١‏ ) 


ظروق العمل 
Shyai‏ العمل *? ( £١١‏ ) 
المخاطر Z9 ) Yo‏ ( 
المجموع 5" ) ٠١‏ ( 


الاجمالى 
(Zi)‏ 


M 


اختيار عدد من المحكمين Y‏ يقل عن اثنين للحكم على القيم النسيية 
للعناصر ٠‏ 
Jr‏ 


oss bao روت غ‎ bail Gg RA cil 
* cole yall, العناصر‎ 


يطلب من كل محكم أن يرتب العناصر حسب أهميتها من حيث قيمتها 
بالنسبة للعمل بترتيب تنازلى ( الأهم فالمهم ) ٠‏ 


: » على قرض أن dail]‏ الكلية 


بتلقى المحكمون Xa‏ التعليمات !4.59 


هى ٠٠١‏ فى BU‏ » فعليك بتوزيع هذه النسبة ( 7٠٠١‏ ) على العناصر 


Ld 


ويوضح ) الجدول (Y‏ مثالا للمتوسطات المئوية فى احدى المؤسسات : 


متوسط القيمة 
Z‏ 


— 
-t 


De E «55.5 x 


gm 


Jaial] 
.اا‎ 
eo OL ۲ 
السئولية بالمنسية للخاعات والمنتجات‎ Y 
٠ المسئولية بالنسبة للآلات والمهمات‎ - E 
کر‎ asl EEEE e 
با له بان ا الأخرين‎ 5 
. والتصرف‎ siuldl - ¥۷ 
التعب والملل‎ 4 
المجهود الذهنى‎ 65 
المجهود البدئى‎ ٠ 
العمل‎ dE ets 


eal Siri Vy 


NNI 


NSA 


الخطوة السادسة sisal‏ النقط : 


بعد الحصول على القيمة النسبية لكل عنصر من palic‏ العمل » فان 
الخطوة التالة هی تحديد النقط aad cla al‏ المختلفة ° dAd a‏ تحديل هذه 
ساس ches‏ الأعمال وتقدير الأجور : وهناك طريقتان لتحديد هذه النقط , 
وهذه الطرق هى : 


Arithmetic Progression  ةيددعملا س المتوألية‎ ١ 


Geometric Progression المتوالية الهندسية‎ ۲ 


المتوالية العددية : تتمثل gaal‏ طرق تحديد النقط فى المحافظة على 
الفروق بين الدرجات متساوية ٠‏ ويوضح ( جدول ٤‏ ) كيفية تحديد النقط 
انض العوادل فى dad‏ قاين aas esta‏ الراك العدوية “رق هذا 
التاق odas‏ قينه AEST]‏ لكل caos‏ فاا وخم الال العمل ف ا 
بالنسبة للخبرة فحينئذ يحدد أوتوماتيكيا ٠١‏ نقطة لهذا العمل ٠‏ 


الدرجة |الدرجة |الدرجة |الدرجة |الدرجة 


» 9» «ép « Y » « Y» « Y» pu 
1١٠٠ A qe £ Yo الخيرة‎  ¥ 
\¥o ١٠ Vo e Yo المناداة‎ 7 


& ل المجهود اليدئى A}‏ 
ه ‏ المجهود الذهنى |“ 


II 
( النفس‎ ale _ VE ( 


الدرجة تحديدها قيمة المتقط 


٠ ٠ ٠ ٠ +  اهلداعي المرحلة الابتدائية وما‎ ١ 
oY |٠ ۰ ee ٠ المرحلة الاعدادية وها تعادلها‎ Y 

als Jl Y‏ الثانوية وما بعادلها + ١|٠١٠ ٠ ٠ ٠‏ م 
$ مهعد اإتدريب بعد الثانوية وما بعادله VW ے١١ |٠١ ٠ t‏ 
0 


NES چ‎ He عا‎ Rodi jai سات‎ 


المتوالية الهتدسية : تتلخص هذه الطريقة فى تحديد قيمة النقط على 
AMETE MIT CHE alt‏ ا CRM‏ 
مثالا لتحديد قدمة النقط باستخدام المتوالية الهتدسية لعنصر المستواية 0 


l i 
النقط‎ Gall auai الدرجة‎ | 
3:591 Qu oci E hs decas ١ | 
d M | 
$a لفاك‎ remoti edt Sonus Rules es WE 

سلامة Pye‏ 4 ولتجنب الحوادث ‘ rm‏ 

التعرض للحوادث البسيط : Y‏ 


Y‏ يجب abe Jor‏ لتجنب تعرض الآخرين 
y. M Jii‏ 


اتش Gk‏ العاف tlle:‏ فى Caii‏ 
فى الوقت وتعرض الآخرين للحوادث ٠‏ 
والتعرض cal gal‏ شديدة x ٠‏ 
i 5 :‏ ساف اکرو ا عن ف Jalal‏ 
cloth‏ واجيه على الوجه الصحيح ٠‏ التعرض 
أواقف حطرة تسبب أضرارا بالآخرين نتيجة 
| للاهمال A. ٠‏ 


= ee 


: Jal gall طريقة مقارنة‎  اعبار‎ 


ترتبط طريقة مقارنة العوامل ياسم » (aay‏ بنج « Eugene Benge‏ 
وهو أول من استخدم هذه الوسيلة فى تقييم الوظائف ٠‏ وكان يعمل مع 
مجموعة من المحللين » وقد وجدو! أن طريقة النقط محددة ببعض القيود › 
Jal,‏ بداوا فى استنياط وسيلة جديدة أطلق عليها اسم a‏ طريقة مقارنة 
٠ The Factor-Comparison Method (Y) » (al gal‏ وقد وضعت الخطة 
بحيث يؤدئى الى نفس التقديرات تقريبا سواء استخدمت يمعرفة صاحب 
العمل أو مندوب نقابة العمال أو عن طريق أخصائى خارجى ٠‏ ويناقش 
د بنج » نواحى الضعف فى طريقة النقط . وهى تتلخص فيما ياتى )١(‏ : 


٠ كان عددها‎ Lit  رصانعلا محدود من العوامل أو‎ aae يجب أستئياط‎ ١ 


وتحدد لكل عنصر النقاط الخاصة به * وبذا تفترض طريقة النقط 
أن جميع الأعمال الجارى تقييمها تشتمل على هذه العناصر فقط دون 
٠ Lad‏ 


٠ ل يعتبر تقدير النقط لكل عنصي بدرجاته المختلفة ناحية فرضية بحتة‎ Y 
+: العا الفط على اشاس فرشي‎ eod] o s 

؛ ‏ لم تحدد النقط تحديدا واضحا ٠‏ 

٠ غالبا ما تكون العتاصس غير مخدذة‎ ٥ 


عند استخدام طريقة النقط يميل تحليل العمل نفسه الى تقييم العمل بدلا 


Eugene .ل‎ Benge, Samuel L. Burk, and Edward (V) 


N. Hay : Manual of Job Evaluation (New York, Harper, 1941), 
pp. 14-15. | 


Eugene J. Benge : Job Evaluation and Merit (Y) 


Rating, (New York : National Foremen's Institute, 1943), pp. 
18-21. 


a y ms 


bath,‏ على هذا wall‏ الذى AL AME Saas 1 Gle piss Acad‏ على 
ر عقيل se‏ اتان هذه اة هى at doses]‏ عداضي is RUSS‏ 
aca SiL obesse‏ القن ك ها cite diae Salus‏ 
من الضرورى أن تغطى هذه العوامل جميع الأعمال الموجودة بالمؤسسة ٠‏ رفى 
كفن الوقف كس d‏ ر وا oon disti:‏ نوق galt ole Jel‏ 
rax alas ot dul ge‏ القن yos‏ اة د اة ب و الود ال كن : 
وكوروك aal‏ © وتشكل gall aia‏ امل جذاكها اساسا لطريقة التق بالتقط * 
oot sas ue‏ النقط use Nis‏ علي sail‏ البتقائق اا ةة Joett‏ 
- والتى تظهر من التحليل ‏ لتقدير قيمة العمل » بينما تعتمد طريقة مقارنة 
العوامل فى تقدير الأعمال على مقارنة كل عمل بالأعمال الأخرى ٠‏ 


مزايا وعيوب طريقة مقارنة العوامل : 
تتلخص مزايا طريقة مقارنة Jal yall‏ فيما ياتى : 


5 ب افوا bal clus eel‏ ا اا قاس ال iib east‏ 
diclis‏ العوائل. Std) ac Casi‏ ن Rae‏ على اكد 
المقياس دون مشقة طالما توفرت لديهم الخبرة ٠‏ 


Y‏ _ يصمم مقياس خاص للتقييم لكل نوع من أنواع العمل ويتغير يتغير 
ظروف العمل ٠‏ ومن الصعوية بمكان تطبيق مقياس Larai sii‏ 
لاحدى الشركات واستخدامه فى شركة أو شركات أخرى * وطالما أن 
اا امتككر اع لقان فو ار الأعمال الاي كا عل 
د اشكة مق gas:‏ و ا أن و هذه ل aea a‏ 
القياسية هى يعينها فى الشركات الأخرى التى تستخدم نفس المقياس ٠‏ 
ENT MEE‏ ل التباسرة رد E‏ تن 
ERIT TEST ERIT‏ لذاك تح متا NA igs‏ ادرا 
مقياس جدید فى كل مؤسسة أنثىء Lanai‏ لها بحيث daly:‏ 
احتياجاتها ٠‏ 


۷ سيق VB‏ هناك خمسة عوامل أو عناصر مستخدمة فى gum‏ 
مقارنة العوامل » وهذه مزية أخرى من مزايا المقياس حيث يستبعد تداخل 
هذد العوامل أو dao Lais ix lS Us‏ أنه فى حالة استخدام alae‏ أو 
palic‏ متعددة يزداد احتمال تفسير عاملين يطريقة متداخلة * وليس 
هناك ها نخشاه من حيث احتمال اغفال بعض العوامل الهامة حيث ان 


"aod 


العناصر الخمسة المستخدمة فى طريقة مقارنة العوامل قد اشتملت على 
أهم العوامل 5 


هذا يعنى أنه بمجرد تحديد الأجر اليومى لكل عمل من الأعمال القياسية 
aal‏ بين الال والوطائف من سيف SI‏ ر لك ٠‏ وس ن sod‏ 
s‏ لکول الق الى تقون ee esce d‏ العمل esl‏ ان أن القاس 
قن حل هذاه الشكلة مت «fll‏ 


pua Rai yall ها كربا‎ al ها ةالو‎ uilla شان‎ c العامة‎ 


auia;‏ القاس على القارنة yok Gye‏ الى acad iaa + AT‏ المخص 
unn‏ حكمه نتيجة A1, all‏ بين الوظائف التى يؤديها الأفراد * فمثلا 
قد يحدث نفسه قائلا أن وظيفة السكرتيرة تتضمن مسئوليات أكثر من 
وظيفة كاتب الأرشيف » ولكنها تقل فى المسئوايات عن وظيفة رئيس قسم 
السك رة انها كتخسن رات Castell‏ على الآلة الكاتية UGTA,‏ 
وعامل التليفون ولكذها تزيد فى المسئولية من ناحية القدرة على التصرف 

والذكاء الاجتماعى .2 وهكذا ٠‏ 


من استخدام طريقة مقارنة العوامل فى التقييم » ومن الميسور تدريب 
الموظفين والمشرفين وممثلى النقابات على استخدامها ٠‏ 


وتتلخص عيوب هذا المقياس Lad‏ يأتى : 

عند تصميم مقياس مقارنة العوامل تصدر التعليمات للمحلل بانتقاء 
حوالى ٠١ gi ٠١‏ عملا قياسيا تتراوح فى أجورها ما بين الطبقة الدنيا 
غموض * وهنا تتمثكل آولى مساوىء | Jala ٠ cO Lisl‏ كانت مستويات 
وهن شان ای Wed‏ فى أنتقاء الوظائف القياسية أن يوجد LLG ibs‏ 
يشوب المقياس ويؤثر على استخدام المقياس فى جميع مراحله ٠‏ 


a be 


ومن ناحية أخرى فان الأجر اليومى ليس GG‏ بل عرضة للتغير ve‏ 
کت الو آي لاان اغا الى ارقاع ,اوا قاغی ۽ کا ھی فی 
lel lt‏ الما o cited‏ كال oett‏ .و ااتعطل وها اا 
ÀS‏ بدوره على المقياس مما يتطلب ادخال تعديلات عليه ٠‏ 


فى التقييم بحيث يمكن الاستفادة منها فى أى دراسة . الا أنه يحتمل 
تعديلها واعادة تعريفها حتى تتلاءم مع احتياجات الأعمال المختلفة ٠‏ 


وتظهر sal‏ مساوىء المقياس عندما hs‏ 243( على cbe,‏ اح او 
بعض الأعمال القياسية او ازدياد فى مسئولياقها ٠‏ كما أن المقياس يتغير 
e‏ ذالة أ ال القناسية وما هن سك قن ed‏ الأعمال 55:585 
على مر الآيام » ule y‏ الرغم من أن التغيير يحدث تدريجيا الا أن المقيأس 
ذاته يتغير أيضا وفقا لتطور الأعمال وما Tbs‏ عليها من تغيير ٠‏ 


ومن العيوب الباززة لقياس عقارنة العوامل «ali‏ على اساس القيمة 
النقدية لاعمل بالمليم والجنيه ٠‏ ومن شان هذه المادية التى يستند عليها 
القاس ان تشم عفن us Sess]‏ التب goer ager ce‏ العمل م Ia:‏ 
ما لا تتعرض له عند استخدام طريقة النقط ٠‏ 


nA 


خطوات تصميم مقياس مقارنة العوامل : 


سيم 3l ol bal‏ & عند وضع oi oia‏ للتقييم يبطريقة مقارنة 


الخطوة الأولى ‏ اعداد توصدق الأعمال : 


يحب اعداد توصيف الأعمال hs‏ تصميم مقياس مقارنة العواهل 7 ومن 


الضرورى تجهيز توصيف نهائى للأعمال |اقياسية قبل أن نخطى أية خطوة 
فى التقييم > ومن الأفضل اشتراك المشرفين ورؤساء الأقساأم بالمؤسسة فى 
Ras dnas‏ ا التق حى xA aito dogs‏ فى تيم اعمال 
مؤّسستهم فتزداد ثقتهم بوسيلة التقييم ٠‏ ويجب Yl‏ يغرب عن lb‏ أن هؤلاء 


ex Y Er 


RI PERS NUI ESTEE NITE RT‏ ال ترك 


الخطوة الثانية m‏ اعداد المواصقات : 


يجب alse!‏ مواصفات لكل عمل أو وظيفة سيجرى تقييمها . مع مراعاة 
ألمجهود العقلى . والمهارة . والمسئولية . والمجهود البدنى « وظروف العمل i‏ 
ودوضح ( شكل agus ) ١‏ المواصفات ألمقترحة cuam‏ عوامل المقياس > كما 
cuu‏ ( شكل ١١‏ ) مثالا لتوصيف وظيفة » اللحام بالكهرياء q‏ ° وتعديزر البيانات 
المذكورة بهذين الشكلين نمطا واضحا للمعلومات التى يشتمل عليها توصيف 
aah lae deoa [sit ne]‏ من حك اكسافة legless sebo:‏ 


التوصيف Las‏ يزيد من دقة تقدير الأعمال * 


المجهود الذهنى المهارة المجهود البدثى المسئولية ظروف العمل 


اس نی نممو سے لے ست Eee‏ 


سئوات. التعليم: التظاعى * | درجة pbl‏ العضلى * شا uiadl aygall‏ ك ارت EE ELE „elo unio‏ 
توم التعليم الخاص ومدته* | _ درجة الأهلية للعمل ٠‏ فترات الراحة ٠‏ - بالنسية للخامات * بالمخارح . هرتفع ٠٠‏ الخ ( 
- نوع المعرفة ٠ aal‏ الدقة اللازهة ٠‏ — مجهود cal‏ أو متغير Lll ٠‏ للتجهيزات ٠‏ — فوع العمل Se)‏ ألمى › 
توع تعليمات العمل * - تكرار الواجبات وتنوعها ١‏ | الأوزان المستخدمة ٠‏ — بالنسية لموسائل الانتاج "(ei ٠٠ co» ٠‏ 
( تحریری ‏ شفهى ) * — المهارة اليدوية ٠‏ — السن ٠‏ | بالنسبة للممتلكات Go — ٠‏ العمل ( نظيفة . قذرة 
ب التكاء s eon a 5 albi. goes ٠‏ اة :السا EE ME T‏ 
ب الععليات الحسابية | التجهيزات اليكانيكيه ٠‏ ب قوة الأيدى والأذرعوالساقين | بالنسية للاموال ٠‏ — الاجساءة ونوعها ٠‏ 
ا LD‏ الخبرات GL‏ التى تؤهل | والظهر — مالنسية aal‏ الآخرين garb ( gall — ٠‏ ب مكيف 
ب اعداد التقارير ٠‏ للقيام بالعمل ٠‏ — فوة التحمل cull — ٠‏ ملعمل مع الجمهور٠‏ غازات وأيخرة ‏ جاف ‏ 
الطلاقه فى التعيين ° — نوع التدريب الحسى : — المظهر العام ٠‏ رطب ٠٠‏ الخ ) ٠‏ 
alae m‏ التشتت * الایصار ب حدة السمع ° المخاطر ( حروق ‏ صدمات 
galt... alos Sere E aN ٠.1 © N GEC‏ دع 
— قراءة التصسميمات الهتدسيه Tu‏ ىت Gua!‏ نين OIAYE‏ * إجهاد للبصر أو للسمع 
الصفات الشخصية ٠‏ الذوق النسبية المتومة للوقوف * أو للاعصاب ٠٠‏ المخ ) ٠‏ 
— أصيدار التعليمات * العضلات 2 النسية المئوية للجلوس * Cs‏ عدن غات الل ٠٠‏ 
© التذكر ٠‏ ى mall Acad‏ اليك + 


FS — à — MÀ 


OMEN TIED ee Mm m MM ETE CI Ram | a : 
næ س‎ Eoen ae rmn E iae T RAE m, E ابت بايش‎ a ona o n a aa a RC. A L = nn RE T rT mea 


بطاقة مواصقات عمل 


aliati z القسم‎ aA adl . كهرباء الادارة‎ alad عامل‎ a لقب العمل‎ 


ظروف العمل 


المخاحلر : 
حرروق ‏ صدمة كهربائية ‏ 


أهابة العيئن ٠‏ 


dal gut | المجهود البدذى‎ S Lmg) 


مستوى الهارة : نوع aggad!‏ : الآادوات ; 
تثبيت الأجزاء المعدتية فى آحمال خفيفة أقل من |١١‏ آلة لحام ‏ أقطاب كهربائية 
ua old‏ السبميت للخحاء: she [os‏ حرام : ع فيد odes‏ 
استخدام al‏ اللصام بطريقة الوقوف Ze‏ 
صحيحة  Gall‏ فى لصحام الانحناء ZX*‏ المعدد والمهمات : 
الأجزاء وتثبيتها ٠‏ الجلوس poa ZY.‏ واقى . نظارات واقية 
— مهارة يدوية عالية ٠‏ اال isa‏ - قفازات - شاكوش 
2 سنتأن خيرة فى مساعدة | السن عن Ain 6٠ ۲١‏ 
لحام: > الجنس : ذكر الخامات : 
Voges. tee ent) da ci‏ .دة اهار ق adidas‏ وهيل * 
٠ hen ١/4‏ سلامة الرئتين — مسدّول عن أدوات العمل 
Ne EE T‏ ناس UTERE TES disci:‏ 
وصبى لحام ٠‏ 


ela S plal عمل‎ colina! ga — A شكل‎ 


الواجبات : يلحم القضيان المكاسورة 


(pial! المدهود‎ 


نوع الخيرة : 

معرقةه تانير lall‏ 
«li Slt;‏ على مختلف المحادن 
a ois‏ الطلرية للساء 
حتى لا يتصهر المعدن ° 
را الرس "sut‏ 


الحغات الشخصية : 
Zag‏ عالية حن التكاء: + 
gu -—‏ والحلد * 


AR) qe 


الخطوة الثالثة ‏ فروض أساسية : 


كمون dal gall do e duo‏ ع Salata‏ من gga‏ ححا بمب ذكزها 


قبل تصمدم مقياس التقييم : وتتلخص هذه الفروض فيما ياتى : 


بحت الق هق xad aaa) at‏ اى الح ف النيناعة gi‏ الى 
بدلا من النقط ٠‏ وبالنسبة للموظفين يعبر عنه بالأجر الشهرى ٠‏ ويراعى 
التق على اعفن sad‏ اذل ال عة الأساسية : 


يحب dal gc Sr Yi‏ التقدير عن سدبعة عوامل ٠‏ وتستخدم عادة خمسة 


: وهی‎ Sol se 
L (ب) المهارة‎ ٠ AU المجهود‎ )1( 
٠ المسئولية‎ (a) ' (ج) المجهود البدتى‎ 


b اأعمل‎ cà 9 Mà ( +) 


يجب Yi‏ يكون هناك حد أقصى لاقدر المسموح به فى أى عامل من 
Jal gall‏ > 


TEES‏ مقارنة كل عامل أو عنصر أساسى العمل بنفس maiali‏ فى الأعمال 


يجب الحصول على متوسط تقديرات المختصين للوصول هنبا الى التقدير 
النهائى ٠‏ 


ومن الضرورى تقيل هذه الافتراضات كأساس للمقياس ٠‏ 
المخطوة الرادعة ‏ اختيار الأعمال القياسية : 


فى كل مؤسسة توجد اعمال معيتة لها صفة pl yall‏ والظيون حيث Lal‏ 


١ 


مشهوره وس السدهل التعرف m‏ وشائعة بالنسية للمؤسس ات الأخرى à‏ 
وهذه الأعمال هى التى تستخدم عادة كأعمال قياسية عند تقييم الوظائف 
باستخدام طريقة مقارنة العوامل ٠‏ وتستخدم هذه الأعمال فى المجتمع عند 
pa elal‏ للأدور وم قارنتها بعضهأ Ue‏ فى المؤسسات المختافة › p‏ 
عليها Bale‏ اسيم » الأعمال القياأسية « Key Jobs or Anchor Jobs‏ . 


وتعتبر الأعمال القياسية القلب النايض وحجر الأساس فى طريقة مقارنة 


العوامل ٠‏ وان اختيار هذه الأعمال القياسية من الصعوية بمكان حيث أن 


LO A uds 


المحك فى اختيارها سيعمل على ازالة كثير من الأعمال وعدم وضحها فى 
من الأعمال TE Y Cts La‏ عملا La pat Cal si‏ من أدنى (Egua‏ الى „lel‏ 
هسدوی يمأ يتلاءم هم مستوى PETS‏ البدئة المحلية ٠‏ ودحلدد lal,‏ 
RE.‏ الأعمال على 9 ERII eo»‏ ويکل وضوح x‏ وبلاحظ أنه قى المؤسسأت الصغديرة 
التى تحتوى على use‏ قليل من الأعمال عندما نستخدم طريقة مقارنة ne‏ 
no e utis xs) esu secs ub‏ سيت الأعنال P‏ > 

y" ان تكن الأعمال! القداسية ا لد ااا‎ ee SN LU 


سیجری تقييمها ٠‏ 


وان تحديد نسبة أجر لكل عمل من الأعمال القياسية يلاقى صعوبة فى 
osa‏ الأحيان » حيث قد نجد أن مختلف الموظفين الذين دعماون فى هذا العمل 
ينقدون آجورا على مستويات مذتلفة ٠‏ واذا كان أجر العمل موحد! فتستخدم 
نسبة هذا الأجر الموحد Lei.‏ اذا كان الآجر متفاوتا فيستخدم متوسط الأجر 
كمقياس باعتبأره ممثلا لمختلف احور هذا العمل ٠‏ وعلى أي الحالات قمن 
الأسلم تحديد أجر مناسب مقبول JS!‏ عمل من الأعمال القياسية ٠‏ 


ودساعد توصيف الأعمال ومواصقاتها على اختيار الأعمال القياسية ٠‏ 
تستطيع Gal‏ المتقييم أن تبدأ فى عملها الا بعد مناقشة الأعمال المنتقاة 
icis‏ قياسية ule‏ ضوء ما ورد فى بطاقات المتوصدف والمراصقات الخاصة 
ديذد الأعمال ٠‏ ولا بفوتنا أن نؤكد m‏ سيق ذكره من قيام الحلل بمراجعة ينود 
gs ul‏ التعليل قي eA‏ مقتضيات التوصدف وااتقييم ( انظر الفصل 
اإسابع ( وتستيعد الأعمال التى 5 جدالا PRONUM‏ من قائمة الأعمال 
اأقياسية ٠‏ ويحتمل أن تستطيع Gal‏ اإتقييم ترتيب aae‏ من الأعمال دتراوح 
ما بين YE VO‏ دون صعوبة ٠‏ 


: الأعمال القياسدة حسدب العوامل‎ ettiyi — الخامسية‎ Schall 


uns E EE تم رو‎ E ias ق ار‎ 

a ali‏ على aa dial‏ لدراستيا SUM aa‏ من وع 

تفاصيل هذه الأعمال ومدى صعوبتها ومقتضياتها وما تستازمه من مهارة ٠‏ 

ودنبغى أن يكون بحوزة كل عضو من أعضاء اللجنة تعريفا لكل عامل أو عنصر 

get Juss‏ دهع Riga ease USATE‏ ال كد PE‏ ودد 

Gul‏ جميع الأعضاء ٠‏ ويوضح ( شكل ١7‏ ( مثالا أتعريف pele‏ التقييم 
للاسترشاد به ٠‏ 


os e o ES 


١‏ - المجهود الذهنى 


ويقصد به توفر الصفات الآتية واسدتخدامها استخدامأ 
Ghee‏ : 


(1)السمات العقلية ) الفطرية ) . مثل : clSall‏ والذاكرة © 
والقدرة على التعامل مع الآخرين » والتخيل " 


Sanja: Aha EE 


)>( الصقات المكتسية الخاصة بالمعرقة المتخصصة = مثل : 
الكبمباء í‏ والوئدسية í‏ والمجاسية i‏ وها أشيه x‏ 


)1( صقات مكتسية : سهولة التآزر العضلى اللازم فى 
تشغيل الآلات والحركات التكرارية > والمهارة اليدوية © 
والفك والتركيب « والفرز الخ ٠‏ 


ف dà, al]: Tae cui ua‏ اة اله dall‏ 
aiU‏ لقان العضلن فقط Upc (ull y‏ الخال هن 
dosi ots‏ ب رد الخلط Ging dere‏ الام ال ah‏ 
التعليم الفنى ٠‏ وبمعتى آخر فهى التدريب من حيث 
مذيومه العام j‏ 


pss قر القدرة على‎ el ted اسلاج‎ EN E, 
° ( المهارة‎ an ای خيطة فى موتور العرية معبرة .عن‎ UNG 


deb gall فى قافن عقا‎ aad] Deus cie MV ككل‎ 


— E 


ERE 
> المجهود الحركى . مثل : الجلوس : والوقوف › والمش‎ (1) 
المجهود‎ daS الخ * من حيث‎ ics والتسلق ¢ والرفع‎ 
٠ المبذول ودرجة استمراره وتكراره‎ 
¢ متيل 1 أ أسين 5 والوزن " والطول‎ í Aiid] رب الحالة‎ 
> ssl بوت‎ da دو‎ gills 
| 


Ae | d 
٠ والممتلكات‎ | 
٠ (ب) بالنسبة للأموال‎ 
ورال ااا‎ SC seid eb زف اف‎ 
٠ والتوفير‎ 
بشتمل عليه‎ lay (د ) بالنسية للاشراف ` ( درحة الاشراف‎ 


من تخطيط وادارة وتنسيق وسيطرة e‏ ونوع الاشراف 
سواء اکان pl laila‏ غير مباشر ) ٠‏ 


ه - ظروف العمل 
(1) المؤثئرات البيئية . c gall : fis‏ والرطوية c‏ والاضاءة « 
والضوضاء c eU 2531, i‏ وزملاء العمل ds‏ الخ 1 


العمل - 


( تأبع ) شكل VV‏ تعريف el gall‏ المستخدمة فى مقياس مقارنة العوامل 


og re 


وبمجرد أن تتم اللجنة تدريبها على عملية ترتيب الوظائف € يبدا 
تركب اال ره فى huida‏ الى السب ب EA‏ لكل 
« طريقة الترتيب المتدرح » The Ranking System‏ * ومن الأفضل تصميم 


الخطوة السادسة ‏ الحصول على متوسط ترتيب الأعمال القياسية : 


نوق ع كل tss‏ من £d aas‏ ااي coss‏ ااال EE‏ 
بالنسية لعناصر التقييم الخمسة » تتيع ذلك خطوة الحصول على ترتيب 
موحد ٠‏ واحدى الوسائل المستخدمة فى ذلك هى الحصول على متوسط ترتيب 
كن Je vesc tet asl Jc Eos doas.‏ القاس حو قريب 
dàn] pull! Ziel Lael cile oa cud Al Gules yaya diy * colla pil‏ 
العقيات الناجمة عن ااحاحة الى التعرف على العمل ومعرفته معرفه كافية , 
ونقص الخبرة فى ترتيب الوظائف © والتحين المقصود لبعض الأعمال « 
والإهمال وها أشبة ٠‏ 


وقد يحدث أحيانا أن asi‏ ترتيب عضو أو عضوين من أعضاء اللجنة 
لأحد الأعمال ينحرف كثيرا عن متوسط ترتيب باقى المجموعة € ويفضل اعادة 
ترتيب هذه الوظائف أو استيعادها من قائمة الأعمال القياسية ٠‏ ويوضح 
( شكل VÀ‏ ) مثالا لمتوسطات ترتيب الأعمال القباسية ٠‏ 


"npe 


iss VA JSD‏ لتوسطات cus‏ الأعيال اقا 


الخطوة المسابعة ‏ توزيع المعدلات : 


dicun dius لكل‎ eio toos teal دن تست ددر‎ 

jac ns ا‎ ai] nete ode الا‎ 

Guill اهمال‎ cà الترقيي لوا اا شن .كم‎ clara اون‎ pal 

لكل عنصر حسب معدل الأجر ٠‏ ويتبع fia‏ الاجراء بالنسبة لكل عنصر من 
palke‏ التقييم . 

وعادة لا تنجد معدل الأحر هتناسيا مع الترتيب عند el sa}‏ التوزيع لأول 

Labir luc ودا :وحوك دم‎ COEM] هذا‎ chan centi فن‎ 
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Sa 39 lna‏ العمل 


Ty eere - 
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ài. n Ù og‏ فى معدلاتها 


> تحت‎ ud 


بحيث لا يمكن توزد 
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الخطوة الثامنة - مقياس مقارنة العوامل : 


يتطلب عمل المقياس مجهودا كبير! وتفكيرا عميقا من أعضاء لجنة 
التقييم ٠‏ وفى هذا المقياس يتم تقييم أعمال الموظفين فى المؤسسة على أساس 
مقارنتها بالأعمال القياسية التى تم تقييمها ٠‏ وعند حدوث اختلاف واضح 
sd‏ انعفن الأعبال القاس e‏ فين dieta lusti‏ هذه dise dlc‏ .عن 
od o a b aa‏ هده Gp‏ ى Ree‏ وحن اعمال atai‏ 
alis eal;‏ الطريقة * رتش JlaaY! ade‏ الاشتافية JUS deal ye Aid,‏ 
القناسية * di‏ تقراف 234 asl‏ فى dass bate RELL AT‏ ال 
بالنسبة لمجموعة الأعمال القياسية ٠‏ 


ودمكن تلخدص خطوات طردقة مقارنة المعوامل فى النقط الآتية : 


يالف كل عضو طريقة z edil‏ 


Y‏ نما c a buo dodi cusa]‏ ت مف | اعمال القاسدة oss‏ كين 
الأعمال الأدنى قيمة فى أول القائمة ٠‏ 


aul‏ او siad‏ اا اك بالأفيال gud uil Xusbdll‏ ار 
das‏ ولا يكتفى بمجرد المجهود الذهنى c‏ بل يوضع فى الاعتبار نسية 
الوقت الذى Jiu‏ فيه هذا المجهود > 


فى ER.‏ مهد هذا الى lil.‏ معدل ed: cua sli e eT‏ لعل حن 
واقع معدلات الأعمال القياسية ‏ ثم توضع قيمته على بطاقة cina gil)‏ 

كن Xil,‏ الوت qnia‏ + 
اي و ا م على possede‏ 


اإبدنى 3 والمستولبة € وظروف العمل J‏ 


-YYoel 
( النفس‎ ple _ 


: (\) الوظيقة‎ vail gol ب طردقه المقابيس الدالة‎ laali 
Guide Chart — Proile Method 


شاع استخدام هذه الطريقة منذ عام ١55١‏ وتطبق حاليا على نطاق 
واسع فى الولايات التحدة الأمريكية ٠‏ وهى تستخدم أساسا فى تقييم 
الوظائف الادارية » وتجمع بين uela‏ طريقة « الرتب » وطريقة ٠‏ النقط » 
ada 13€,‏ وة و مقارحة الفواهل. ¢ + 


رأساس هذه الطريقة هى أن الجوانب الأساسية لاوظيفة الادارية انما 
diis. cde sus‏ بعر Je‏ له تدخل فى تكوين الوظيفة وتحدد أبعادها 


Know — How Aà oll ale 
Problem Solving حل المشكلات‎ uale — 


— عامل المحاسبة اى المساءلة عن النتائجح Accountability‏ 


المعرفة : 


هن TERRIER RAE 2 ee‏ فة اى اة ا 
الادارية اللازمة لتحقيق النتائج والأهداف النهائية للمشروع ٠‏ وينظر الى 
المعرفة من جانبين : الجانب الأول : هو شمول المعرفة وتعدد lee gpd‏ ومجالاتها 
Comprehensiveness‏ . والجانب الثانى : هو عمق المعرفة فى فرع 
أو محال معين .Thoroughness‏ 


SPINE REESE EIER TT NRI RET 
بالاضافة‎ í TED النشاط‎ da gl اتحقيق التكامل والتنسيق بين‎ à aua AMI 
الى مقتضيات الوظيفة من المهارات الانسانية اللازمة لاقامة العلاقات مع‎ 


TY (Y)‏ محمول هاشم n‏ طرق تقيدم الوظائف : í & y AUI‏ الجهان 


i-us 


حل المشكلات : 


يشمل هذا العنصر ( العامل ) قدرا من أصالة التفكير أو الفكر الخلاق 
اللازم للتعرف على المشكلات وتحليلها ومعرفة اسبابها ووضع البدائل 
المختلفة لحلها c‏ وتقييم هذه البدائل » ثم اتخان القرارات النهائية فيما يختص 
بالبديل الأقضل والأنسب لمواجهة المشكلة القائمة ٠‏ 


الملشكلات oM TT‏ فهى DERE pal As‏ العماية الذهنية اللازمة Sahil‏ 
عرف فى lite « ag cS asses‏ ان ساس diss LEN uei ul‏ 
فى المعلومات والمعارف عن حقائق أو أأسس أو وسائل T Aisne‏ 


ويقاس حجم العملية الذهنية التى تستلزمها الوظيفة لمواجهة وحل المشكلات 
بعدد من المعايير أهمها المدى أو المجال الذى تمارس الوظديفة فيه حل 
المشكلات » ومدى صعوبة Lge sty GMS ad‏ » الى جانب نوع التفكير 
المطاوب © ويطلق على هذا Jall‏ أحيأنا » عامل النشاط الذهنى « Mental‏ 
Activity‏ أو » عامل Stil‏ الذهنى « Mental! Application‏ . 


المحاسدة أو المساءلة عن النتائجح ~ 


يقيس هذا العامل اثر الوظيفة على النتائج النهائية gi‏ الأهداف العامة 
للمنشأة ٠‏ فليس المقصود مساءلة الموظف عن عمل شىء يفترض فيه أن يؤديه , 
Ui,‏ المقصود هو مساءاته عن الأثر المتوقع لتفاعل عاملى المعرفة وحل 
المشكلات فى أحداث النتائج النهاتية اللازم تحقيقها ٠‏ فالحصيلة من المعارف 
والقدرة على حل المشكلات لا وزن لهما دون آثار ملموسة لتفاعلهما معا ٠‏ 
uui,‏ عامل « المحاسبة » ماذا يمكن لعاهلى « المعرقة a‏ و « القدرة على حل 
المشكلات » أن ينتجا من آثار ٠‏ ويحكم عامل » المحاسية عن النتائج » ثلاثة 
أبعاد رئيسية متداخلة هى : 


Freedom to Act : حرية التصرف‎ ١ 


uus,‏ هذا الحد بمدى وجود الرقابة الأشرافية أو الرقابة الاجرائية 
( عن طريق السياسات أو |الوائح ) أو التوجيه ٠‏ 


"i ME 


Impact of End Results > تاشر الوظيفة على النتائجح المذنهاسدة‎ - yY 


ويقاس هذا الحد باحدی درجات أربع هی : 
تسدهيلات تقدم لآخرين لاحداث تصرقات معينة ٠‏ 

(ج) تأثير مشارك : ويشمل الاشتراك مع آخرين ‏ بخلاف الرؤساء 
والمرءوسين dak ol! Ae Lal‏ عد Jats‏ أو حارج HART‏ لخد داك 


. Alaa cà تشم‎ 


)4( كلقي اشاس + ت الزقابة عل النتاقم «Sail.‏ 


Magnitude of End Results : 4nlgMI النتائج‎ eaa _ Y 


ويقاس هذا الحد بحجم المجالات التى تحدث فيها الوظيفة أثرها 
al oss adl gl Obagi: alld Jia + Shall‏ الاك اله > 


E E oe pe eld I- ros a as o des‏ ن 
EYE‏ عو اهل » المعرقة 94 » حل المشجكانت « ng‏ المحاسة عن g gal‏ ` 


بين هذه العوامل الثلاثة JS Jats‏ وظيفة من الوظائف الدالة ٠‏ 
Key Positions‏ . 


: das fall diii خطوات‎ 


١‏ احتيار عدد من الوظائف الدالة ( حوالى ١5‏ وظيفة ) يراعى أن تكون 
ممثلة bat‏ المستويات الادارية بالمشروع وموزعة على مختلف 
تقسيماته التنظيمية ٠‏ وترتب الوظائف الدالة Lito‏ تصاعديا تحت 
pole‏ « المعرفة » فقط لقياس أهمية هذا العتصر بالنسبة Railay (Sf‏ 

بعد ذلك يتم تحديد عدد النقط التى تخصص لكل وظيفة من 
الوظائف الدالة بالنسبة لعذصر « المعرفة » . وذلك بتطبدق مقياس لهذا 
poiall‏ فى شكل Resta Tull yia‏ + | 


zs d es 


۲ تفتت كل وظيفة من الوظائف الدالة الى العوامل ‏ 'العناصر ‏ الثلائة 
الرئيسية المكونة لها . ويتم تحديد العلاقة النسبية بين هذه الءوامل ٠‏ 
Bays,‏ هنا أن النسبة المئوية لعامل « حل المشكلات » فى وظيفة ما 
لا يمكن أن تجاوز يل ونادرا ما تعادل النسبة المئوية لعامل « المعرفة » 
فى asc EE‏ أن E‏ :الأول race Scop‏ الشضامل: pet‏ 
فى تحديد المشكلات وايجاد حل لها ٠‏ 


0 gall المشكلات « ي » المجاسدية عن‎ d^ » لعاملى‎ aiil] مقياس‎ 2M - Y 
٠ الذهائية بنسبة كل منهما الى عامل « المعرفة » فى الوظائف الدالة‎ 


متيال : 


قر تحت oc‏ ال pie alb dale i‏ كن الولينة وا 
ule‏ التحى التالي : 


المعرفة /٤١‏ . حل المشكلات ZYo‏ . المحاسبة عن النتائجح /٠١‏ « ويقرض 

أن القديمة الحكمية Te‏ قدرت للوظدفة « أ » تحت عامل « المعرقة » تساوى 

٠‏ نقطة » فيكون ase‏ النقط التى تخص هذه الوظيفة بالنسية لعامل « حل 
Yo‏ 


اللشكلات € فق : AA = , X Vee‏ نقطة ( مقربة لأقرب رقم صحيح ( 
£e‏ 


« ill عن‎ à sula ll » Jalal تخص الوظفة بالنسية‎ T liil aae ودكون‎ 
Yo 


ALE AY = X Jm M cni‏ ) مقربة لأقرب رقم صحيح ( وتكون 
^$ 


٠ dài YOY = ٦٣ + AA + ٠٠١ : القيمة النسبية الكلية للوظيفة « 1 » هی‎ 


١ ٠ التقييم الثلاثة‎ 


وبعد مقياس التقييم لعامل « حل المشكلات « Sale‏ فى صورة نسب 
وة من شال المحوفة و لسن فى dues (Sc‏ عن obl‏ ياعفان BY‏ الفاعل 
الأول يستخدم العامل اإثانى فى تدديد المشكلات وحلها ٠‏ وفى ضوء معرفة 
عدد Lil‏ المخصصة للوظيفة تحت عامل « المعرفة » يمكن قى النهاية حساب 


TA 


ads‏ التقطل: a^ cale es E Rossa HE‏ ل كلاف ول اا 
المتوية لهذا العاهل المى عدد من النقط ٠‏ 


sob E P as + at dile تم راق‎ ed 
ولا يدعو الأمر هنا الى‎ ٠ الأخيرة وهى تقييم الوظائف الأخرى بالمشروع‎ 
تسم الوظاكك الذالة ورات‎ aie الاجراءاف الاين ذكرها‎ judd اتباغ‎ 
وظيفة جديدة على مقياس التقييم لكل عامل من‎ JS يكتفى بوضع‎ 
Jale JS الث 085 الوظيفة تحت‎ bail! عدن‎ adis c الكلاكة‎ fal gal 
ها من" الوك كه الدالة تفلن حقتامن الغا دل الواح‎ ath مقا زتها‎ AE 
alge وفى الذهاية تتحدد قيمة الوظيفة بمجموع ما خصها من نقط تحت‎ 
SCAN اوو يدل‎ gigs ES ERA الك اه‎ 

الى عدف هن US Laill‏ ك ف الخطوة السارقة ) > 


aids‏ قروم هذى EDT‏ هن didi Gh‏ تفرش uid‏ ا 
لقياس التقييم لكل من fale‏ « المعرفة » وعامل « حل المشكلات « dale s‏ 
iuulat] »‏ عن إلنتائج q‏ ° | 


dea Umm Hl p DER rr Pu a Rei MI arai P UIN, "og grt e. gl ey e 


d o —r Re tb re i شن سيت ا سوم م‎ r I P abeam BCP tl ب‎ Rr m 


(gules‏ هام 


) مجاملة أو لطف وفاعلية )| ( فهم وحفز ab ATI‏ له اعتبار | ( المهارات الانسانية تساوى ‏ 


على الاقل . فى اهميتها 
المهارات الفذية وغيرها ( 


—— — — — 


YA TT a 


ves 


M i m Rm I s t n n ara 


YY 4. YA Yo... YA . Yo _ YY 


YA 2 YY 2 YA 


`T ua 2Y a ° ae OE ET B a ÉY ہے‎ YÀ 
AY m VY ou M VA . 1A . لاه‎ MA a ¥ IIO 


مطالب الوظيفة من المعارف المتخصصة 
أو Lill‏ أو الادارية 


————— 


abo ١‏ ابتدائى بالاضافة الى جزء من 
التعليم المتوسط أو GAL AN‏ [ أو 
ما يعادله ) . وكذا التعليم الذى توقره 
المنظمة ٠‏ 


all — Y‏ برونين العمل ومعايديرة أو 


أى فنية ` 


٤‏ استعداد حرقى أو مهتى تق دمى 


dla pim تخصصدة‎ col ja ) 
١ ) خارجه‎ P العبل‎ 


شكل 7١‏ مقياس التقيدم لعامل « المعرفة « 


TTN 


المهارات الانسانية 


مطالب الموظيفة من المعارف المتخصصة عادى هام اساسی 
أو المفنية او الإدارية ( مجاملة أو لطف وفاعلية ) | ( agi‏ وحقز الأفراد له اعتبار | ( المهارات الائسانية تساوى - 
هام ) على الاقل - فى اهميتها 
المهارات الفنية وغيرها ) 
هب عهارات فى مجالات تخصصية أو Lu‏ 
تمثل حصيلة من التطبيقات الععملية 
ا Jii‏ حصيلة عن المبادىء والنظريات 
العلبية YO‏ الل edes a sak‏ | 
ممائلة * كك AY uus ¥ o‏ كلا yya °° _ AY ftt AV‏ 
5 مهارات تخصصية أو فنية فى أوجه 
نشاط معينة بالاضافة الى المهرفة 
سات النظفة كن Aussi Ca.‏ + 
Moi‏ عق رة کی جا oY — YY L 9 VY nc ee Mel ٠٠١ n AV pali eV‏ 
| 


go (‏ ) كل ١٠ب‏ مقباس التقدده لعامل Aa yh)‏ 


~ YYY —- 


المهارات الاثسائية 


مطالب الموظيقة من المعارف التخصصدة عادى هام P‏ 
أو gl AGH‏ الادارية ( مجاملة أو لطف وفاعلية ) | ( فهم وحفن الأفراد له اعتيار | ( المهارات الانسانية تساوى - 
هام ) على الاقل ب فى اهميتها 


المهارات الفنية وغيرها ( 


ال ل ل ايوب 


7 الالمام الكامل بالنسواحى الفنية 
المستوى الاستشارى n‏ مستوى الادارة 


AVO _ YoY _ NYY \oY . YTY 2 Vo ٠ & pall) 


4 ادارة أوجه نشاط متجاتسة JA‏ منفردة 
مع هواجهة مشكلات التنسيق الادارى 
والتكاهل » اى المساعدة الادارية فى 
Sas abus‏ + اق اء كعات ههدية از 
فنية تؤدى على وجه الاسستقلال وعلى 
كاخ وا ا Ye ۵ Yes L AYoL Vor‏ ۰ 


( تابع ) شكل m Y*‏ مقداس التقديم لحامل المعرفة 


misc 


EMT M MIU UT UU UR RR T pS a RE UE S سي م‎ am س ص‎ a i ر ا م‎ PER i ar M o CR i — 


حل الما 8 CONS Ad!‏ محددة المشكلات سكن المشكلات متكررة الشكلات تتطلب التلاؤم مسلك حديد أو 
لمش كلات 
ومنظمة gal ema‏ بها بوضوح أو مسنقرة ويمكن والتكيف للاحةة مواقف سريعة التغير 
تيعد عامل والانحرافات عنها الوصول الى الهدف المواقف ]92340 مع Aul! Cua‏ لتحقيق 
الحكم الشخصى | بسيطة فى طبيوتها مباشرة بوضوح | القدرة على الاستنباط | الهدف غير محدد 
أو الاختيار ومداها المقورى تماما 
١‏ الالتزام بتعليمات وقواعد مفصلة | | TT 2298 7215 / ١غ / ٠١‏ 
ومباشرة و f‏ أو تحت [ats‏ إ Z YA Z ۹ / yy ZN 4 ١۲‏ 
تفصيلى ۰ 
؟ ‏ الالتزام بتعليءعات و / أو Z TA Z XS Z YY Lo ZXX‏ 
eal‏ سکن عا ` 1 LAS y wy / Ye 7 Z‏ 
oy‏ الالتزام بمعايير أو تعليمات Z EY 4 YY / Ye £M / M‏ 
محددة TA d «^ 2 y Z 5 ٠‏ / 5° / 
¢ الالتزام باجراءات وععايير | | YA Z Y^ y XY / ١١‏ 4 >2 / 
خم ca oed] GSS‏ ال Y y ir / YY / Ye NA.‏ / 


(e Rep TE aa MERE no a B" PP HH PE 


شكل Y)‏ ل مقياس التقييم لعامل « حل المشكلات « 


| المشكلات محددة المشكلات يمكن المشكلات متكررة المشكلات تتطلب مسلك جددد أو 
حل المشكائت ` ومنظمة بحيث ux‏ بها Trap‏ أو مستقرة يطبيعتها p gill‏ والتكيف دواقف JI das pu‏ 
saris‏ عامل الحكم والاتحرافات عنها ويمكن الوصول الى لملاحقة المواقف |S saat!‏ حيث الماخل لتحقيق 
الشخصى أو الإختيار | بسيطة فى طبيعتها الهدف مباشرة مع القدرة على الهدف غير محدد 
ومداها وبوضوح الاستنياط الثورى تماما 
Loo‏ الالتزام jb‏ من التطبيقات Z ev fi &Y ZO / Yo VERE!‏ 
العملية والسياسات تحت Z WM {oo Z YA i Y^ Z XY‏ 
التوجيه والمراجعة ٠‏ 
1 الالتزاهبالسياسات او التطبيقات 
العملية si‏ الأهداف الخاصة os / TA 7 Y^ 7 YY‏ / كد ري 
بقسم تنظيمى معين 2 تحت FY Z Yo‏ / ع؟ع ov Z‏ / ¥1 / 
التوجيه العام ٠‏ 
Y‏ — توجيه عام عن طريق سياسات Z r Z Yr 7 Yo‏ لاه / zn‏ 
وميادىء وآهداف تقسيمات Z AV xv fo / vA 4 Y^‏ 
4 التوجيه العام عن طريق Z AY ZTA poo? A YA Z Y4‏ 
السياسات العامة أو الأهداف A Z 7 Z ov ZY zv‏ 


العامة للمتظمة > 


( تابع ) شكل Y Y‏ = مقياس التقيدم لعامل « حل المشسكلات » 


poo‏ النتائج النهائية -> أقل من من [ull «X tto‏ من ١٠٠ر١٠٠٠‏ جنيه المىأمن +0٠0ر٠*2‏ جنيه الى أكثر من 
٣ر‏ جتيه اقل من Vee yee‏ جنيه | اقل من ٠ر‏ جنیه| آقل من ۰۰٠ر‏ ۰را dda Yytttgtts 4x»‏ 
تاثير iiia‏ على 
النتائح التهائية ->أمعاون ‏ مشترك ‏ اساسى| معاون مشترك — اساسى| معاون مشترك ‏ اساسى| معاون مشترك ‏ اساسى| معاون ب مشترك - اساسى 


حرية التصرف d i‏ || 4 || و كه | كلك d‏ كه | كه L d‏ 


rh tl i i II rr di a, — 


———— 


YA YY 3 YY Ya \¥ A Y à ۲ 4 Y 4 Y 2 lastas تت التزام‎ 
Yr — Yo 34 Y? 15 ES ya M E ME is A Ys A 1 ومباشرة ( اشراف‎ db aia 
YA OYA YY YA YY M NY 733 NY Mi WX 5 NY ۹ Y INL 

ا ا ا 

pe FY Yo ry. Y 14 Yo ۹۹ E MOM E MV A [oL daz, الالتزام‎ Y 
a. YA YA TA YA YY YA YY 113 TX A MY Ya \¥ E وروتينيات العمل ( اشراف‎ 
aY £y YY ey TY Ya YY Y9 1 Yo ¥4 M NA E Ys ( pile 

3:93 ass Y 
E TA 0° YA ¥4 YA YÀ YY YA TY M YY VÀ \Y A alae اجرائية وتحلبيقات‎ 
yx ay EY ¥ £y TY £Y FY Yo Y* — Yo 15 Yo — 34 VE tale omae mt oiled, 
AV Ai T o YA o> YÀ YA YA OYA i NE ١١ اشراف على اللتقدم|‎ ) 
| ( والنتائج‎ 


سکل ۲۲ m‏ مقياس التقدييم لعامل » المحاسة عن النتائجح النهانية « 


| 
fiui! ana.‏ النهائدة —« Jäi‏ من a‏ من *** ر١٠ 4—À‏ الى ada ver, ٠٠٠ (ya‏ الى | من ۰ جیه ا مى أكثر من 
٠ر Ania‏ من ۰۰۰ر۰٣۰٠ ais‏ | اقل من Jül|& aia Ors eee‏ من ٠٠ر‏ ٠را‏ جنيه ٠ر‏ را جنيه 
تاثير الوظيفسة على u‏ 
النتائجح التهانية س | معاون مشترك - " 3 [igual — Y Š‏ معاون . مشترك ب Guo‏ معاون . مشترك — ulus‏ ]| معاون m‏ مشترك — اساس 
xA‏ | ل ل 3d 3 — dd LE‏ — 4 مل Eo‏ 
س 

الالتزام بتطبيقات 
عملية واجراءات تحكمها| ١ 7 oY YA oy EY ov £Y YY é cy Yo YT Yo ١٠5‏ 
النسنياسات الم دة AV TI AY 55 2- DENT YA 9۰ YA YA YA YA YY‏ 110 
) اشراف YT EY FY yo ( ale‏ لاع vex. NS YA E ¥1 oy YA ev ty oY‏ 

—————— | af | -————BÓ—— ا‎ 

الالتزام بتطبيقات 
inal,‏ واجراءات تحكمها yoy 110 AY ١١5 AY VW AY 55 E VW oe YA 6٩ FA YA‏ 
Yo NYY EE ‘YY e v1 ٠٠١ ¥ oY Am EY ¥ £y YY [4 dala ctl ull‏ 
gas )‏ ادارى ( mee OT YY0 yoy 110 AY Yo AY VW AY 11 o M ET YA‏ 

— الالتزام بالسياسات 
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( تابع ( شكل YY‏ — مقداس التقيدم Jalal‏ » المحايسة عن cnl‏ التهائدة « 


: a 4 dsl a] wil god وعدوب طريقة 7 المقاديس الدالمة‎ bita 


سبق القول بان طريقة « المقاييس الدالة لجوانب الوظيفة » تجمع بين 
الخصائص الأساسية لطرق « الرتب » و « النقط « و « مقارنة العوامل €« 
وعلى ذلك فهى تجمع بين مزايا هذه Gybll‏ » وفى نفس الوقت تتلافى أوجه 
الضحف فيها ٠‏ وعلى ذلك فهذه الطريقة تتميز بالدقة والموضوعية بدرجة أكبر 
منها فى Ui‏ طريقة Gal‏ من طرق التقييم ٠‏ 


وان فى تركيز هذه الطريقة على العوامل الأساسية التى تمثل الجوانب 
الرئيسية للوظيفة الادارية » دون الاغراق فى تفاصيل فرعية . ما يحقق 
صلاحية خطة تقييم الوظائف الادارية بالمشروع ونجاحها » باعتبار أن هذه 
الوظاكت فت وات dosis dois‏ متمد فرشا Laus daub‏ هذه 
cattle it‏ للعملية الأدارنة Sel alut‏ 


ولكن هذه الطريقة تحتاج الى تدريب القائمين بها لفترة طويلة » dua‏ 
TENTER ERIPUIT‏ الى كيف كين دهن 
مطالب ليست ملموسة بالدرجة التى يسهل معها التعرف leale‏ وتحديدها 
ifa‏ + وهنا cub‏ الم scalis‏ ااي oye OP‏ الق دررا ل ك 


اغفاله ٠‏ 
KX xX‏ 
الخلاصة 
يتلخص مأ سيق مناقشته فيما يأتى : 


: وساثل التقييم المألوفة هى‎ ١ 


)1( طريقة Jl‏ 4 . (ب) طريقة تصثيف الأعمال $ 
(a)‏ طريقة gees) + Lil‏ ا ال ال 2 


٠ طريقة المقاييس الدالة لجوانب الوظيفة‎ (a) 


؟ ‏ تهتبر طريقة الرتب من أسهل وسائل التقييم وتستغرق وقتا قصيرا Jil‏ 
تكلفة ٠‏ وتتلخص خطوات هذه الطريقة فى الآتى : تحليل الأعمال 
وتوصيفها « اختيار المقيمين . اختيار الوظائف » استخدام البطاقات e‏ 
المعاملة الاحصائية للنتائح . واستكمال ااترتيب النهائى ٠‏ 


= te 


طريقة تصنيف الأعمال عبارة عن سلسلة من التعاريف التى تمين بين 
اغات بسكل عحدوها كا من اجون E E T‏ اناف ile‏ 
أساس نوعها ومستواها ٠‏ وتنقسم الأعمال حسب lee à‏ الى : أعمال 
o pala‏ الأعمال cil aN) hae ty. o acts‏ راعسال الات 
on ose ota yall: pon s‏ اف de‏ ال xat dq‏ 
نوع العمل . وهدى الأجر c‏ ومدى المهارة © وسياسة الترقى « ومدى 
مشاركة العاملين فى الاح > Pe aatis‏ ها فى vassalli‏ 


دوا ends aeu‏ لتقل eem‏ اماق ال للعول 2کم ور الى 
ا pac ill‏ اا Sale‏ لار القن تصن فيه 
العمل ودرجة صعويته ٠‏ وتتلخص خطوات وضع مقياس التقييم بطريقة 
النقط فى الآتى : مدى الأعمال ونوعها « واختيار العناصر وتعريقها ء 
وتحديد درجات كل عنصر € وتحدك الذقط ٠‏ 


نشآت طريقة مقارنة العوامل على أساس وجود بعض القيود فى 
CIA EGET‏ التق د وجنات اتسصي كران بمناونة العو اهل فى < 
اعداد توصيف للوظائف . اعداد المواصصفات . اختيار الأعمال 
ااا usd dc‏ + ا اء ان xis hel on] n o‏ 
SEES CORR IRE MERIT‏ 


Way b alant iul pt‏ الاش الدالة Aids ME coil ad‏ فى استرات 
يدن خصائص » p 3 « 5 Jl‏ اأنقط « 3 » مقارنة العوامل g‏ ° ساس 
الطويقة er es We fee ERR RULES EUER‏ تسل ف 
3M‏ 5 عامل Aa jl‏ ‘ وعامل حل الف ادت ale s i‏ المحاسية عن 


٠ اانتائم‎ 


“KK 


o on 


Eb 


الفصل السايع 
الحطوات العملية لتقييم الوظائف 


كل حفس تنام eam‏ التعم رفانت فى انع الاد ا 
الشركات » من الضرورى وضع خطة شاملة تتضمن جميع الخطوات التى 
تتبع من البداية الى النهاية ٠‏ وتشتمل هذه الخطة على تحديد الأهداف 
وتوضيحها « ومدى الحاجة الى تطبيق اسلوب علمى فى التقييم e‏ وتحديد 
خطوات العمل واحدة بعد الأخرى يما يحقق الأهداف الموضوعة ٠‏ ويستلزم 
هذا الك ocudall‏ الكل ignis + patel Gly ba ga Ras‏ الوا 
فيما يلى شرحا تفصيليا لهذه الخطوات من ألمواقع القعلى لما قام به من حيث 
اعادة تنظيم احدى الشركات ٠ )١(‏ 


أولا - تحليل وظائف الشركة : 
تحليل العمل هو الوسيلة العلمية التى تساعدنا للحصول على المعاومات 

الخاصة بطبيعة العمل عن طريق الملاحظة واستخدام الوسائل العلمية لجمع 

البيانات ٠‏ وهو تحديد للواجبات All‏ يحتوى عليها عمل معين من ناحية , 

وكذا تحديد درجة الكفاءة والسكولية والمعرفة التى يجب أن تتوافى فى العامل 

uis‏ يؤدى عمله clay‏ من ناحية أخرى ley ٠‏ ضوء هذا التعريف يمكن 

تقسيم تحليل العمل الى ثلاثة أقسام رئيسية هى : 

5 التفرمقة الق للل + 

ات cag‏ الدقنق. الشامل الؤاهنات ال yee ges‏ العمل + 

۲ ل تحديد مطالب العمل التى يقتضيها من العامل حتى يؤدى عمله بتنجاع ٠‏ 


———ÓÁMááÀÓ—‏ س 


(Y)‏ سيد عبد الحميد مرسى ؛ « تقرير عن اعادة تنظيم شركة الأنهار 
للسياحة والخدمات » ٠‏ يحث غير منشور ٠‏ جدة : المملكة العربية السعودية ء 
٠. ۸‏ 


«t د‎ 


ودجب أن تستكمل RV‏ الآقسام الثلاثة حتى يكرن التحليل Lasts‏ 


و 


مجال تحليل العمل : 


: تحليل العمل بالبيانات والمعلومات الآتية‎ Dass 


ألوسائل والاجراءات الحالية للعمل . وهى تتضمن : 

)1( الو cael‏ ال نترقم cra‏ العامل دادعا + 

alist (c)‏ و اكامات اة 

vbi (=)‏ والأجهزة والأدوات mu‏ يستخدمها العاهل فى انحجان 
العمل ١‏ 

طبيعة العمل > وشى تتضمن : 

(1) الخواص البدنية والعقلية ٠‏ (ب) العمليات المتكررة ٠‏ 

٠ مخاطر العمل‎ (a) 


المقتضيات البدنية Gol‏ العمل « وتشمل : 

)1( مكان العمل فى الداخل أو الخارج ٠‏ 
(c)‏ ظروف الاضاءة ٠‏ 

٠ ظروف التهوية‎ (a) 

5 cial ly ظروف الضوضاء‎ ( 4) 

علاقة العمل بالأعمال الأخرى € وتشمل : 

٠ (ب) الزملاء‎ ٠ Oase Lal (1) 
٠ التنسيق مع الأعمال الأخرى‎ (a) 

شروط التخديم ( التوظيف ) c‏ وتتضمن : 

)1( طرق الحصول على العاملين ٠‏ 

٠ الترقى والنقل من والى الأعمال الأخرى‎ (os) 


ا 


> ساعات العمل ونويات العمل‎ (ay 


(د) نوع العمل elo‏ أو موسمى ٠‏ 


أهمية تحلسل العمل : 

: بالنسية لتفرد‎ E 
٠ المعاونة فى حسن اختيار العمل الملائم للفرد وتوجيهه أليه‎ (1) 
* gall (ب) تحديد المهارات المطلوية لأداء العمل وممائاتها يقدرات‎ 


(a)‏ وصع نظم التدريب yi‏ تنأ عد القرد pole‏ أن eb‏ العمل بنجأح 
اكات لياراك اة دة : 
gle‏ م ا ال ف ا SON‏ 


Cr وذلك‎ c اء القرد لتحقدة اأكقأبة الإنتاجدة‎ al TA الارتفاع‎ (a) 


a * as 
Net 


CONS PN كاذل‎ 


us 1‏ بااتسدة لله سسسة : 


(1) اختيار الأفراد الملائمين elay‏ عمل معدن € وذلك من خلال تحددد 
ty caf poll‏ ارات all‏ مص ail y od‏ لد 


العمل بطريقة منتظمة ٠‏ 


(a)‏ تحديد الواجبات والمسئوليات التى تنطوى عليها الأعمال بالمؤوسسة 
وعلى ضوء هذا التحديد الدقيق للواجبات والمسئوايات تضه 
المؤسسة القواعد السليمة OLA]‏ الادارة بالأقسام المختلفة » مما 
يساعد على تقوية الروايط فيما بين العاملين وبينهم وبين المشرفين 
NCRUR‏ ا مقن على اا عات وشي العادانت cs SG‏ 
دؤدى الى رفع معنوياتهم ورفع كفايتهم الانتاجية ٠‏ 


(د) توفير المعلومات والبيانات اللازمة لاستنياط الوسائل الموضوعية 


iu FET 


حكما موضوعيا کی يمكن تقدير الأجور ووضع كادر العاملين على 
أساس علمى سليم 


(ه) وضع أسس الترقى للعاملين » حيث يراعى التحليل تحديد 
. مستويات العمل والكفاءة المطلوية من الفرد ٠‏ 


)3 ( مساعدة المؤسسة على عدم الاسراف فى استغلال الطاقة البشرية , 
وبالتالى عدم استخدام عدد من العاملين لأداء عمل يستطيع فرد 
أى بضعة أفراد القيام به ٠‏ 


)5 ( المساعدة فى القيام باليحوث الخاصة بوضع الأسس الكفيلة بتأمين 
سلامة العاملين بالمصنع © وتحدد الأمراض المهنية والمخاطر التى 
قد pé xu‏ لها الفرد أثناء sla‏ العمل ٠‏ 


الخطوات العملية لتحليل وظائق الشركة : 


al‏ الباحث ياعداد « استمارة تحليل العمل » ( أنظر ts gall‏ » بآاخضر 
الكتاب ) تتضمن البيانات اللازم الحصول عليها عن الوظائف المختلفة 
بالشركة . وقد Mala ael‏ لاستخدام استمارة تحليل العمل ( انظر الماحق «ب » 
بآخر الكتاب ) يشرح كيفية تعبئة استمارة تحليل العمل بالتفصيل » مع شرح 
ay ge uty JK‏ ادان القمارل وکا diat‏ © راق calli‏ على ias‏ 
طبع الاستمارات والدليل بالأعداد الكافية لوظائف الشركة e‏ شم سلمهأ للمدين 
الادارى للشركة ‏ الذى QI‏ يقوم يدور ضابط الاتصال فى عملية اعادة 
التنظيم  gill‏ قأم بدوره بتوزيعها على أقسام الشركة بعدد الموظقين يكل 
قسم ٠‏ 


وعلى الرغم من وضوح تعليمات كيفية ملء الاستمارة » فقد حرص 
الباحث على أن يشرح تفاصيل العماية لجميع العاملين بالشركة ٠‏ ولهذا 
ossi‏ عقن oe]‏ عاك رر في اسا SAR)‏ الشركة Diosa‏ حي 
العاملين يكل فع فى الوه taal‏ ررر فى هذه Sle LE‏ ان ا 
Lage set‏ واف عا SUL‏ ال .وما au‏ على العا ماد والشركة 
منها ‏ دون أعطاء Gl‏ وعود غير وأقعية ‏ ثم pod‏ شرحا وافيا لمحتويات 
افتقما راك اال duse y‏ م مع الوق على حب ed buio‏ اا 
Gall uct,‏ امتسارات [jad AR alil, alas‏ على الوقاقين sale]‏ 
يوكالة السياحة بالشركة * وتوقشت فى هذه الاجتماعات Last‏ المشكلات التى 


cat NEY ee 


oy Fo Peers Fert | il Porn اغنام‎ Geta 


lasLately Gulalinll Ga Wyte say ل‎ llc! اد‎ alas, 
السايقة فى مال ااال .رامين‎ val ps ull LANG وا‎ pa ot 
* 4 تو صيف ومواصفات الوظائف‎ » Ala pa الاستمارات للمرحلة التالية و شى‎ 


: توصف وظائف الشركة ومواصقاتها‎ — Gib 


إن الغرض الأساسى من أعداد توصيف للأعمال هو تسجيل المعلومات 
التى تحصل عليها أثناء تحليل الوظائف يأسلوب موحد يصلح للاستفادة منه 
فى نتقييم الأعمال وتصنيفها 9 222483 Las os Yl‏ أشية * Jat g‏ أعداد التوصدف 
نحصل على البيانات من واقع استمارات تحليل الوظائف . ثم تنسق هذه 
المعلومات وتقدم فى صيغة توصيف دقيق الوظائف مع الاهتمام بابراز 
العناصر والنقاط الهامة اللازمة للتقييم ٠‏ 


وت تتلخص فو اند التوصدف ly‏ هميته lard‏ يأتى H‏ 


endi ١‏ الوظائف : dua‏ يساعد التوصيف على وضع أساس تبنى عليه 
خطة التقييم i‏ همأ بود ی الى ca‏ الوظائف y T‏ سليمة ووصع 
كادر للأجونر ٠‏ 


التدردب : اذ يساعد التوصيف المشرفين على التدريب كى يحصلوا على 
cada‏ الى defin‏ 11 ا «x idi qiiia‏ ليد 3o‏ 
md‏ من طاقة العاملين بما wage‏ الى تقدمهم واستفادتهم من 
ca AI‏ مع الاقتصاد فى الوقت والجهد والتكلفة ٠‏ 


—- لمن um Š‏ یسا عد التورصيف المسكولدن ist Dao atl Oe‏ لتقليل AO‏ 
الحوادث واتخاذ احتياطات الأمن من خلال ترويدهم دخواص العمل 
وظروفه ومخاطره ٠‏ 


مقتضيات العمل والانجاز المفعلى للعاملين > وهى وسيلة فعالة لنقدير 
مستوى GUS‏ الموظفين وأهليتهم للقيام بأداء العمل بنجاح ٠‏ 


5 EE us 


د _ علاقات العمل : ساعد التوصيف على حل المشكلات الناجمة عن العلاقات 
بين رجال الادارة والعاملين » حيث ان التوصيف يحدد الواجيات التى 
يشتمل عليها العمل ويزيل Glut‏ الخلاف الذى ينشةً بين العاملين 

ب والمشرفين . من خلال تحديد اختصاصات كل وظيفة 


sie 5‏ المقارثات ددن مستويات الأحور : بساعد cio Sl]‏ على ايجاد 
Ml,‏ للمقارنة clus ga‏ اجر الاغسبال Loca‏ فى cilia‏ 
المؤسسات الانتاحية 2 حتى يمكن التعرف على مستويات الأجور قى 
المؤسسات الأخرى ٠ ELL‏ 


V‏ — تحسدن اسلوب انجان العمل : يوضح التوصيف التغيرات المحتملة فى 
وسائل العمل والانتاج ٠‏ وعلى ذلك فان تطوير أسلوب انجاز العمل 
عق togas‏ الى الى ب مكلاب aiat.‏ كن طرق duals Le‏ إليارة فى اداء 
العمل من حيث توفير الوقت والجهد والتكلفة بالتحول من النظام 
اليدوى الى النظام الآلى liage‏ ما يوفره توصيف العمل ٠‏ 


slay La —à! 45 cal all موصقات الوظدفة فيقصد بهأ الشروط‎ Lal 

والخبرة اللازم توافرها فيمن يؤدى الوظيفة o‏ والبرامج التدريبية التى ينيغى 
يتضمنها انجاز العمل ٠‏ وتستهدف مواصفات الوظيفة تحديد صفات الشخص 
المناسب للوظيفة وتوضيح الشروط الواجب توافرها فيمن يشغل الوظيقة ٠‏ 
dag g‏ المواصقات المسئوادن عن شون الأقراد لاختيیار WW HI uals gf!‏ 


er a و‎ meer A | 


aus d el a lela a ads 

ale deus US و الال و الق‎ eid فى الانقاء اهن‎ Latah ys 

تع ال ارات evs cual:‏ ل cult‏ اراز كيرات الأقمراد 

وامكانياتهم ومقارنتها بالواجبات التى تشتمل عليها الوظيفة وما تستازمه 

clined ll y سقف‎ ill uui ls gh ull LAY! ينيدي‎ lag تمه ارات‎ ge 
٠ تستكمل احداهما الأخرى‎ Gus تعتبران وحدة متكاملة‎ 


“ وقد قام الباحث eda‏ بطاقات توصيف ومواصفات وظائف الشركة التى 
تم تحليلها من واقع استمارات plas‏ العمل بعد مراجعتها ٠‏ 


NO. We es 


Sr re ey ب‎ 


: تقديم ا اوظائف‎ # GIU 


joe,‏ قبح الوظائف: ذا أهسة كبيرة فى Ula‏ العمل spltl tas Gi‏ ال 
ease‏ جوا Gas cx pua PEN‏ رقن GAS cota‏ اكا Sal dll‏ 
أو من ناحية مراعاة الصحة النفسية للعاملين وتقبلهم للعمل واقبالهم عايه 
by‏ يحقق الاشباع uid!‏ لديهم ٠‏ 


الا PERIERE IEEE RIT‏ 
فى العمل ٠‏ ويتحدد هذا المجهود زيادة ونقصانا وفقا لما يشهر به الموظف أو 
العامل من تناسب بين أجره وأجور غيره من العاملين وذقا لما يؤديه كل منهم 
من عمل » وما يتطلبه هذ! العمل من جهد سواء ISI‏ هذا الجهد Liss‏ أم 
عقليا ٠‏ ولا يتسنى تحديد الفئة المالية المناسبة لاوظيفة الا نتيجة لتقييم الوظائف 

dedo eas spass algal) على اا ی‎ ids ead: 


أما من ناحية الصحة النفسية ¢ base‏ لا شك فيه أن الرضا عن العمل 
والاقيال عليه وشعور الفرد بكرامته وقدرته على nias‏ ذاته لا تتحقق الا اذا 
شعر ab‏ يؤدى العمل الذى يلائمه ويحصل على الأجر الذى يناسيه مما ينتج 
عنه توافقه مهنيا ٠‏ 

ويمكن تعريف « تقييم الوظائف » att‏ تلك العملية التى تحدد قيمة JS‏ 
ak,‏ بالنسبة للوظائف الأخرى الموجودة بالمنظمة pay ٠‏ يبدا بتحليل 
الوظيفة c‏ ثم توصيفها » ووضع مواصفات لها » ثم تحديد القيمة اانسسيية 
للوظيفة بين الوظائف الأخرى وققا لأسلوب علمى سليم ٠‏ 


leg‏ ا gut GV E a‏ :الى كن cic edd, es‏ ج 


١‏ أن يكون التقييم موض be‏ بمعنى أنه Y‏ يتأثر بشخصية القائم به 
ETERNA ree ES,‏ 


تحليل aa Le ol‏ وتوصيفها وتجددد مواصفاتها 5 


T‏ أن توضع خطة التقييم على أساس علمى سليم وأن يتم تجربتها قبل 
التطبيق ٠‏ 


Ncs‏ اديه 


)1( طريقة الرتب ٠‏ 

(ب) طريقة الدرجات ٠‏ 

* bali طريقة‎ (a) 

٠ al gall (د ) طريقة عقارنة‎ 


وضع خطة تقديم وظائف الشركة : 


dic gid ge‏ + كما Last‏ تعتمد على تحديد نقط لكل عنصر من naliali‏ مما 
لا يحتمل أى لبس أو غموض ` 


وتضمنت ihi‏ التقييم الخطوات الآتية : 


فت ellas c E E nlii Jol yall anda‏ على امنا chua i‏ الرطاف 
ووضصم مواصقات لها M‏ و Jal pal! 54A‏ شی : 


(1) المهارة ٠‏ (ب) المسئكواية ٠‏ 
(ج) المجهود ٠‏ (د) ظروف العمل ٠‏ 
؟" ‏ تقدير أوزان للعوامل ) العناصر ) المختلفة وفقا لطبيعة العمل بالشركة ٠‏ 


Y‏ وضع الدرجات المختلفة لكل عنص من العناصر ووضع تعريف لكل 
درجة من هذه الدرجات وتحديد Lal)‏ المناسمية لما ٠‏ 


الوظائف القياسية بالشركة تطبيقا عمليا ٠‏ 


+ Ua cde! ol osi, 


٠ Aga آكالية القن‎ Tall, الوظيفة‎ bis معادلة‎ — V 


EM e 


وذلك تحقيقا للفرصة المتكافئة أمام جميع العاملين بااشركة . وفتح dia‏ 
cod oi‏ و التقوم امام كل ias sa‏ ادي الت الات واا )ا 


عملية تقديم وظائف الشركة : 


I 


الوظائف السابق اعدادها »> Loi cui é La palic hti daanang‏ لا 
clas‏ عله ئي الک ,والفكات XL‏ > 


&xal ya e D y‏ > أعمال التقييم ra Pe en Anon} yo‏ عن طريق مقارنة 

: اكل مح ةة‎ casi اال‎ Ee افر‎ aS ME م‎ eds E 

وذلك باستخدل المقوالية العددية حتى يمكن nali GSM aloud‏ 
SAY IERI‏ تووظاكف الشركة + 


وفيما يلى المقياس المستخدم فى التقييم spalin‏ المختلفة ٠‏ 


oe EA 


جدول رقم ) ۷ ) 
عناص التقييم المأستخدمة 5919 Lgal‏ 


النقط 


YY 


YA 


تعريقها 


الحد الآدنى من المعرفة والثقافة اللازمة 
لأداء العمل والمكتسسية عن طريق التعليم 
النظامى 0 يتضمن A‏ هسو بات ( 


اله ال دن اة اا وكا 
القدرة على Tabs) shal, sli‏ منواع كانت 
أعمال متشايهة أو مرتيحلة فى واجباتها بالعمل 
الحالى ( Y‏ هستويات ( 


zal‏ التى يلزم أن يقضيها شاغل الوظيفة 
فى تعلم واجبات abs)‏ لاكتساب مستوى 
الكفاية المطلوبة ( ١‏ مستويات ( 


ما يترتب على الخطاً فى أداء الموظيفة من 
حيث La ft‏ على العمل الحالى أو أعمال 
الآخرين داخل الشركة أو خارجها تتضمن : 
استخدام الآلات . de pully‏ , والخطأ المسموح 


يه * 


الظروف العادية , là cull Ac pug a5 Lll‏ 
) خمس مستويات ( 
عدى الحاجة الى الآفكار الجديدة لادخال 


الأداء V)‏ مستويات ( 


E :الفط و لافنا تعيب"‎ del ee rere 
وتنظيم العمل للارتفاع‎ lll ` | ف وضع‎ Lau 3 
ys goto ( خمس حستويات‎ ) AS si يمستو ى‎ 


العتاص الأساسية 


Yal‏ — المهارة 
وتشمعل : 
١‏ التعليم 


Ses) oy 


Y‏ 2 التدريب 


- المباداة والاباكار 


۷ التخطتط 


س 


CY ) رقم‎ Squall ( تابع‎ ( 


f mM cmo 1 mr at عدي امو وبي‎ m li an cnn can M en سد‎ A om e n Rm RI A rarer uris c gj M بدا‎ ho ey mH J Al fg PT RT BP ميس‎ ry a nt IPLA ^or ap ÁO "RR Se E ld nin, n RR C ^n ama emendat Fuer) An^ اا‎ P اناب جه‎ Pu rr RH ng Pd PCIe سس روسب جب‎ pueda eade, MD 


| 


تعريقها 


-Á مت‎ 


وتشهل 
ai‏ القرارات مدى حاجة الوظيفة الى اتخاذ القرارات 
n Ls a TRUE‏ واحبات الوظيفة أو سير 


العمل والانتاج ) 1 مستويات ( s‏ 


اف علي عدد الآفراد الذين يشرف aple‏ شااغل 
Va mmm st nud O25» 3l‏ اثر Lal‏ مياشرا 


ب المسلولية m‏ مدى العناية اللازمة لتجنب الأضرار أو 
yy‏ والافوات | اتائ الع nig, SIL gab ss‏ 9 
والمنتجات والعهد  spall‏ الشخصية أو الممتلكات الخاصة بالشركة 
الشخصية ٠٠‏ | نتيجة الاهمال )1 مستويات ) ٠‏ 


proe Mn 


الاتصالات Lon EEJ iala TRES‏ اإتصال بالآخرين 


- المسوولية عن xal‏ التى تحددها طبيعة العمل نحو 

سلامة الآخرين الحرم على عدم تعرض الآخرين للاصاية . 
| ويوضع فى الاعتبار الآثر iati‏ للحوادث 
نتيجة الاشمال فى انجاز العمل ومدى شدتها 


n‏ ين 


العناصر الأساسية 


E 
dA Mm 


ms 


tw 


wl 


3 
3 
E 
| 


( تايح ( الجدول رقم ) ۷ ) 


1 الأساسية تعريفها النقط‎ palili 


ثالثا ‏ المجهيود 
(paling‏ : 
M‏ المجهود الذهتى درجة الانتياه والتركين الحسى والمعقلى 
واعمال الفكر اللازم لانجاز العمل 


> 
MM «ee eee r er لس م‎ ee j Ree me - E a A a مانس نيرابج‎ d [sm nd 


V ۱۰۸ ۰٠) shygiue 1 )‏ 
ات اهود gadi‏ النشاط البدنى Gall‏ يبذل فى أداء الوظيفة 
M)‏ مستويات ( £s vY‏ 
—Ó—— — ——[ -_. nun —— ——‏ 
| زائعا ب TM‏ 
العمل ومخاطره 
ويشعل : 
د aal] ta, | peel! Gy‏ ال 5355 le‏ الجالة wad‏ 
| والعدلية لشاغل المرخليفة V)‏ مستويات ( £A‏ | *£ 
Y‏ ب مخاطر العمل مدى تعرض شاغل الوظيفة للاصابة ودرجة 
| الاصابة ) 1 مستويات ( V vY‏ 
هجموع "T$ lai‏ 
العمل وعخاطره ۰ 
بیان اجمالى النقط : 
- المهارة YA Lu s‏ 
vt Yi: PURA A‏ 
= المجهود YÀ YA‏ 
NY VY PCIE m‏ 
الجموع الكلى \ ERE‏ 
١‏ 


جدول رقم ( ۸ ) جدول تقييم وظائف الشركة 


الوظيفة i‏ عت اص التقييم 
رقم R A‏ 8 9 
| لقب الوظيفة الادارة / الق أ ك أ فط ا له ا هه E‏ المرتية/المدرجة 
JA‏ المهارة المسئثولية sga!‏ ظروف الوظىفة 
UY‏ العمل 
a‏ عدير مالى الاذارة: العامة E ^ Ag Y. rov‏ المسايعة 
ue‏ مددر أدارى الادارة العامة dy tlioll ۹7 ^ AA AS TTN‏ 
Talat! aai) e‏ الادارة المعامة A At s YVé‏ 501 اا 
iA‏ هکان الادارة العامة A At ۰ yag‏ ^£ الرأيعة 
T‏ أمين صندوق الادارة العامة T۲ ۸ 7 A: NY‏ الثالثة 
معقب الادارة العامة ۰۸ YY Ye YY um‏ الثالثة 
عامل كافتيريا الادارة العامة YA EY £> E‏ 155 الثانية 
usas] gaa oe | uii esf‏ التخليص الجمركى | M £A LL YEY‏ £01 المخامسة 
aj‏ مخلص جمركى التخلوص الجمركى | TA EA At V ١١7‏ الثالثة 
7ھ ميند جمركى التخليص الجمركى YAN 31 A٤ t VY‏ المتالثة 
ejt‏ مترجم | التخليص الجمركى YAN m Af A: VAN‏ الرايعة 
EE oj?‏ التخليض £A Ne ٠٣٤ | aSa‏ 5 ۳۰۸ المثالئة 
aji‏ ساك | aiit EA VM A1 4 - y | : gree ENTERS‏ 
TA‏ رئيس الخدهات الخدمات TYE M £A Aes Me‏ الرابعة 
Qual cit‏ مستودع الخدمات tye M AE Ye ix‏ الثالثة 
مخ مساعد Quel‏ مستودع الخدمات YYY ES M A: AN‏ الثانية 
TTA‏ مدير وكالة السياحة السياحة 3A 3 YA wy ET‏ السادسة 
wj Y‏ مدير مبيعات السياحة M VÀ M ۷٦‏ ع الخامسة 
TT‏ وکیل هصرف تذاكر السياحة ix! JI ar YY EZ Y TE‏ 
TIE‏ وکیل حجن السياحة Vx VÀ E TE‏ 8 الرابعة 
4 / س cir A Vey A kN ta Leas | wil «a‏ | امثالثة 


UE ا‎ UE 


جدول رقم C5)‏ 


جدول نظام ترتيب الوظائف المقترح Cae)‏ 


— 
— 


قيمة الموتلدذة بالمنقط الراتب المشهرى بالريا 
cm : 9‏ د Jay ó‏ العلاوة السنوية 
da jal [433 JL]‏ | 1 
دا ل 
من الى البداية | النهاية 
الأولى — Ves f ob 1۰10 1٤۹‏ 
Yvo‏ 
الثنانية 10۰ ١٠١ IS" 13۰ Y۹‏ 
الثالثة Me ١6 TES Yo:‏ 


(4) نظام الدرجات والزواتب عاخوذ عن ples‏ رواب الموظفين الجديد بالمملكة العربية 
السعودية بالجريدة الرسمية » al‏ القرى a‏ السنة ٥٤‏ العدد YAYE‏ الصادر فى YA‏ جمادى الأولى 
۷ هھ gala sil ull‏ ۱۹۷۷ مه الديوان العام للخدمة المدنية ٠‏ 


— YOY n 


él Gl n مراجع‎ 


١‏ زكى محمود هاشم » طرق تقييم الوظائف ٠‏ القاهرة : الجهان المركزى 
للاتنظيم والادارة í‏ ۹۹۹۸ 5 ; 


۴۳ سيك عبد الحميد مرسى . ستكلوجدة المهن ( الطيعة èal‏ ) ° 
القاهرة : العالمية للنشر . 1۹۷۷ ٠‏ 
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الباب الرابع 


انتقاء الأفراد 


٠ مفهوم الانتقاء المهنى‎ e 
٠ وسائل الانتقاء المهنى‎ e 


٠ الانتقاء‎ alae cubi © 


الفصل الثامن 


مقهوم | الانتقاء 2 


ع pee Pap wr EES de‏ 
الناس وطبيعته لاتحظيان بالتقدير بوجه عام » حيث يعتقد الكثيرون أن التدريب 
يحقق الكمال ٠‏ الا أن التدريب مهما طال آمده بالنسبة لفرد ما قد لا يحقق له 
من الكفاية ما يمكن أن يحققه لفرد آخر قدر قليل من ذلك التدريب ٠‏ كذلك Gili‏ 
نسمع أن الناس ينقسمون الى ذكى وغبى والى شخص كفء وآخر غير eS‏ 

‘J المزاج‎ dla أو‎ sgala lls 


العمل ء ويتضمن هذا أن عنصر الوقت هو المهم وليس ما ينجز فيه من عمل ٠‏ 
العمل بدلا من أن يحقق آنتا جا يتناسب fs‏ قدراتة وامكائياته ٠‏ ولا كانت 
هنأك e a Pu‏ فى ise E Rei epg à c tassi‏ 
يھو لاء العاملين واستغلال امكانياتهم n‏ 3 كان الأشخاص الممتازون 3999 
الكفاية يستطيعون القيام fleck‏ ناجحة دون dale‏ الى بذل الكثير من الجهد, 
فانهم لا يحتاجون الى هزيد من الجهد للاحتفاظ بوظائفهم ٠ )١(‏ 


* عار‎ ox 
طبيعة الفروق الفردية‎ 
لم يغب عن الانسان اذن  منذ اجتمع بنو الانسان  ما بين الأفراد من‎ 
الفروق متا متأثرا بالمذاهب والأوهام‎ RE فروق . وان ذهب فی تقفسير أسباب‎ 


والمعتقدات التى كانت alasa‏ لها معلوماته التقليدية ٠‏ فالفروق الفردية حقيقة 
مسلم بوجودها مهما اختلفت التفسيرات بشانها أو تفاوت مدى الاستفادة بها 


( ترجمة ) » ale‏ النفس فى الصناعة ٠‏ ( القاهرة e‏ مؤسسة الحلبى e‏ 
۷ ( ص YYY L YYY‏ . 


— Yoi — 


.من dsalill‏ العملية ail, ٠‏ عرفت الحضارات منذ قديم Jot‏ تمشع TIT‏ « 

.والفتان . وشيخ القبيلة بمواهب خاصة ومزايا شخصية . كما أن تقسيم 
الأعمال على أساس من التخصص ‏ فى أى مستوى من مستويات التقسدم 
الحضارى ‏ ينطوى على التسليم الضمنى بما بين الناس من فروق ٠‏ 


وتظهر الفروق الفردية منذ السن المبكرة واضحة alal‏ المرحلة الابتدائية 
الذى يواجه لدى دخوله قاعة الدراسة مجموعة من الأطفال بينهم الطوال 
والقصار » الضعاف Laus‏ والأقوياء ٠‏ الأذكياء والأغبياء » النشيط والرزين e‏ 
الشجاع والجبان ٠‏ المنطوى والمنيسط + ورغم أن المعلم يستطيع أن يتمثل 
كل صفة جسمية أو عقلية أو dila‏ من هذه فى منحنى توزيع اعتدالى تتجمع 
الأغلبية فيه عند النقطة الوسطى ويتشتت الباقون تجاه الطرفين » ورغم ما 
دوك عن تن «التطرف الذى. تكست مت اوقل کون ف کن lass)‏ غر 
مرغوب فيه أيجابيا أو Lala‏ كنقص الوزن عن المتوسط gt‏ زيادته كثيرا » وفى 
PER‏ الآخر Lyd ye‏ فية كالتطرف alal‏ فى فة الذكاء: :كانه لا قف 
من بين التلاميذ من هم سباقون فى النمى كما أن منهم المتخلقين فى النمى ٠ )١(‏ 


العوامل المقترنة بالفروق فى السلوك X)‏ : 


نستطيع أن ندرك ool‏ شكل أو نمط من السلوك متدرجا على مقياس 
عي * وعلى "ذلك افا 5ا basi‏ هة موق gal all‏ فى عوك او diss‏ 
مختلفة نستطيع أن نرى فروقا مختلفة فى السلوك مثل : انجاز العمل ( الكم › 
والكيف » والدقة » وما أشبه ) c‏ والاستمرار فى العمل » والغياب « والاتجاهات 
ر نحو العمل » والشركة « والنقابة » والجوانب الأخرى لوقف العمل ) › 
والقدرة على التفوقة اللتشغدة والتضرية .و القطاقة النذولة وات الول 
فى اجار العمل والعلاقات قفا نين الفاملين: Raley PU lige‏ النتحة ; 
والاشباع المهتى ^ وبمكن توضيح هذه المتغيرات والفروق فی السلوك e‏ 
متصل يتراوح ما بين غير مرغوب ومرغوب من حيث بعض القيم الدالة » مثل 
.وحدات انتاجية أو درجات ٠ ol las!‏ 


ولتوضيح la‏ سبق ذكره لنتخذ حالة فرضية لبعض العاملين الذين 
ينجزون نوعا معينا من العمل مع الاهتمام بالفروق بين هؤلاء العاملين فى 
ال eg‏ ينتاف سي Sa‏ نيما و 


ee I NT ee ad س يد‎ 


E. McCormick, and J. Tiffin; Op. Cit, pp.21-26 (Y) 


Oe‏ نت 


يختلف مستوى الانجاز للفرد ذاقه مں وقت لآخر EN i‏ وغأليا ها تشكل الفروق 
فى الانجان توزيعا يقرب من التوزيع الاعتدالى » كما يوضح ذلك شكل ٠ Y)‏ 


Y! عدد‎ 


١ 


7 مستوى لان ین | 
Ky‏ + توز MU‏ ووہ ئ Ae d y‏ فرضية مڑے العاملينت 


Jal,‏ ها افترضنا وجود محكات ( موازين ) cL‏ ( مثل عدد 
الوحدات المنتجة فى اليوم مثلا ) نجد أن الأفراد مختلفين فى انتاجهم كما 
يوضح الشكل حيث نجد كلا منهم على مستوى مختلف فى المتصل الذى Jia‏ 
الانتاجية c‏ بحيث نجد أحد الأفراد أقل من المتوسط والثانى متوسط والثالث 
فوق المتوسط ٠‏ | 


واذا ها بحثنا عن بعض العوامل المقترنة بانجان هؤلاء العاملين نجد 
عذد! من al gall aia‏ * وتحد أماهنا قائمة تتضعن العدد من المتغيرات الفردية 
مثل : الاستعدادات c‏ والخواص الشخصية » والخواص الجسمية e‏ والميول e‏ 
والدافعية « والسن « والجنس e‏ والتعليم » والخبرة » وعدد! من المتغيرات 
As All‏ * 


وبالاضافة الى ذلك قد تشمل القائمة عددا من المتغيرات الموقفية مثل : 
طرق العمل » وظروف العمل « وتصميم أدوات العمل » وترتييات العمل e‏ 
Ros C o ll‏ العمل ر( كا ond‏ ةوالتو و اتش وا2 :+ وطبيفة ER‏ 
ونوع التدريب والاشراف ء والحوافز « Gully‏ الاجتماعية ٠‏ فالمتغيرات الموقفية 
بدورها تقع فى فثتين ‏ الأولى alis‏ عليها » المتغيرات الفيزيقية والمهنية > 
والثانية تسمى « المتغيرات التنظيمية والاجتماعية » ٠‏ ويعرض شكل ( CVE‏ 
Las‏ بهن هذه اترات Jia‏ كل ف la‏ ت من gU c cil ui‏ كل 
aia‏ تشمل Jase‏ من المتغيرات المحددة مثل الاستعدادات والخواص الفيزيقية › 
وبعض جوانب بيئة العمل e‏ وبعض جوانب Gall‏ الاجتماعية ٠‏ 


کت 


ويعبر شكل ) VE‏ ( بصفة dale‏ عن هذه المتفيرات ٠‏ ومن الناحية 
النظرية يمكن تصميم رسم بيانى لكل نوع من العمل e‏ بحيث يختلف هذا 
الرسم من عمل الى آخر بطريقتين › الأولى انها يمكن أن تختلف من حيث ترابط 
المتغيرات المعينة » والثانية انها قد تختلف من حيث الأهمية النسبية 
للمتغيرات ٠‏ فقد asi‏ أنه بالنسية إيعض الأعمال ليس لبعض المتغيرات أهمية 
معينة بالنسبة لانجاز العمل e‏ فمثلا نجد أن LTE‏ بين العين واليد ليس له 
أهمية نسبية فى عمل المديرين ٠‏ 


رع الفرد 


EL Jo ية‎ A eo Cee عرض بيات‎ LC KG 
AL bones “الى‎ 


ELAT 


مما تقدم يمكن أن نستنبط فكرة أن السلوك باية صورة Ge‏ الصور هو 
حصيلة التاثير الكلى للعديد هن المتفيرات ‏ قردية وموقفية ٠‏ واذا ما استطعنا 
- يوسيلة ها أن نقيس كلا من السلوك والمتغيرات المرتيطة به » فقد يمكن 
m‏ ولو هن الناحية النظرية على الأقل ‏ تحديد كمية أثر المتغيرات المختلقة 
المرتبطة بذاك السلوك » وتمثيله فى شكل ممادلة ٠‏ ويمكن قياس الانجان من 
خلال الوحدات المنتجة Gi.‏ المتغيرات الفردية فقد تتضمن بعض متفي رات 
كدرجات الاختبارات وسنوات التعليم , GT‏ المتغيرات الموقفية فقد تشمل بعض 
القيم المستخدمة كاستهلاك التيار الكهربائى بالكيلو/وات ance y‏ الأفراد فى 
جماعة العمل ٠‏ واذا ما افترضنا أننا نستطيع الحصول على قيمة عددية لكل 
متغير بالنسبة للفرد s‏ فاننا فى هذه الحالة تستطيع أن نضع المعادلة الآتية 
Jaah‏ بسلوك الفرد ( هن حيث الانجاز ) : 


) x Gre ae 3) + ) س = .393 ق‎ 


? a ب ب‎ ! l 


GX gyre +‏ )+ك 


٠٠٠ cme‏ ن = المتغيرات 


ق Gott ge Ge‏ = قيم ( درجات ) الفرد فى كل متغير 
١‏ ب > Ò‏ 
( مثل ola all‏ فى aos‏ اختبارات الاستعدادات ) ٠‏ 


ك : قيمة شابتة 


421 4935 p dil الملية يكن القرل بان التعدرة‎ Lealall Gay 
خواص قردية أو‎ Role دراسة العلاقات فيما بين المتغيرات المستقلة ) وهى‎ 
الموازين ( وهى‎ gl عوامل موقفية أو الارتباط فيما بينها ) والمتغيرات التابعة‎ 
وأذا ما استطعنا تحديد هذه العلاقات أو‎ ٠ ) بعض أنماط من السلوك‎ Sule 
الارتباطات فانه يمكن استخدام هذه المعرفة فى التنبق بالمتغير التابع من‎ 
هن‎ eet BM erg هى الخال كتن ال اجار‎ Lee  لقتسلا القن‎ 


a E 


خلال درجاتهم فى aca‏ اختيارات الاستعدادات » أو التنيق بتكرار حوادث 
بعض العمال الذين يعملون فى نوبة نهارية مقابل هؤلاء الذين يعملون فى نوبة 
ليلية ٠‏ وقد يكون هناك بعض الجدل حول من يسبق الآخر ‏ المتغير المستقل 
أو المتغير التابع c‏ وفى بعض الحالات قد يستخدم الاشياع المهنى للتنبؤ 
بانجاز العمل او يستخدم انجاز العمل Sal‏ بالاشباع المهنى ٠‏ لذا يجب 
ألا نفترض أن المتغير التابع هو بالضرورة ناتج المتغير المستقل ٠‏ 


wkk 
فى الصناعة‎ dis yall الفروق‎ 


gp E EA E Zale yall ala! ميف‎ T ERI TIE 
اللارسة والصدع والح ونكافن الشتركات‎ cae ESTE RE RET 
بين اران .سير ي اله ت‎ RES ETE ES UE ودواوئق الحكوية‎ 
psy) امع حال اا اف‎ dte E dE aali 
sx الال أن‎ obs القروية سوا عند‎ aussi بمراعاة‎ RAI Shag 
فقد‎ ٠٠ dale بصفة‎ agen أو تقييم أدائهم أو تحديد أجورهم أو عند التعامل‎ 
icis الاب‎ x css Y التشادية‎ 3E oA de sal diss a EE Sal 
اه الاحكلات فى الاح نرح‎ TUI ics caeli اا من ك أن‎ 
:ذلك الى الافتياء‎ ageing * OYE! ea الحفال الق ددرو‎ WORT الى‎ 
بالفروق الفردية بين العمال » ومعرقة مداها ومقدارها » وتحديد أثرها على‎ 
وسنشير فيما يلى الى بعض نواحى الفروق القردية فى‎ ٠ الكفاية الانتاجية‎ 
٠ )1( الصناعة واثرها على الانتاح‎ 


: الفروق فى الصلاحية للعمل‎ ١ 


ME اتی س‎ NR أ عا عن‎ RES 
وإضحة بالنسية‎ (3558 Sule وتوجد بين الأفراد‎ ٠ والاستعدادات قيمن برّديه‎ 
١١١ الفروق الفردية بين‎ (Yo) ويوضح شكل‎ ٠ لهذه القدرات والاستعدادات‎ 
عاملا تقدموا للعمل فى احدى الصناعات المدكانيكية . وقد أعطى هؤلاء العمال‎ 
من الكل أن القررق بين هزد‎ odio + المحلرهات المكاتكية‎ [olea] 
اجابة صحيحة ^ وطبق على‎ ١١5 تتراوح بين 5 اجايات صحيحة و‎ JUI 


- (USL Tegal ) تساك #علم التق المستاهى‎ glete wees (V) 


E Qm 


* (\) iS ees 


y e 4 as A o MV O AME 
ف اختيارالمعلومات الميكايكية‎ cleat 
Mie ۱۱۹ Oleo a2 تو‎ 60 eee 
e eal aL 1S 1 ف‎ 


ATA 
P4 


1 P 
e 
5 
— 
. 


Aste Ye TEY a Mo 
SBS Ls) 2 


ويتضح هن الشكلين í (YQ)‏ )۲1( وجول فروق واضحة بين العمال 
من حيث صلاحيتهم للعمل الذى تقدموا له ٠‏ وتدل هذه النتائج على أنه من 
المشكوك فيه أن ينجح العمال الذين حصلواً على درجات ضعيفة سواء فى 


E. McCormick, and J. Tiffin; Industrial Psycho- (Y 
logy (2nd ed.). (London; Allen and Unwin, 1975) ; pp. 28-30. 


a 18 E 


اختيار المعلومات الميكاتيكية أى فى اختبار الذكاء فى هذا العمل الذى تقدموا 
ad‏ و ds‏ ف أن hacac‏ هذه الو الواضحة ف ملاح Healt‏ 
ead‏ الات [sagit‏ اله يوضع خترورة ous dius cies; Land]‏ الها ملت 
فى الصناعة e‏ بحيث يراعى تقدير درجة صلاحيتهم للعمل تقديرا Gale‏ سليما 
اقول estilos bad‏ ال الي : 


" - الفروق فى كمية الانتاج والانجاز : 


ان Gall aal yall UY!‏ فتماق opi‏ القردية فى Slat‏ العمل cot!‏ 
وفيرة وشائعة ٠‏ وفى كثير من الظروف يكون لهذه الفروق قيمة ودلالة واضحة 
Asal wild‏ كبدرة من حيث الكفاية الانتاجية cub‏ العاملين و غير ذلك من 

i el ase NI 


وبوضح شكل (YV)‏ انجان العاملين فى 406 اعمال مد ( الكابلات ( 
والتركدبات الميكانيكية € وتوصيلات الأسلاك ‏ فى احدى شركات الصناعات 
الالكتروتية ٠ (Y)‏ ويرمز الى الانتاجية فى جميع هذه الأعمال ياسم » مقياس 
الكفاية » على النحى التالى : 


الزمن القياسى للانتاج 
الزمن الفعلى للانتاج 


وعند تحليل مدى اختلاف انجاز العاملين فى مختلف الأعمال . فعادة 
ما tab‏ الى توضيح ذلك الفرق على شكل نسسية بين انتاجية اقل العاملين 
انتاجا الى أكثرهم انتاجا ٠‏ واذا ما طبقنا ذلك على الأعمال الثلاثة الموضحة 
فى شكل (YV)‏ على أساس مقياس الانتاجية نجدها تتراوح ما بين ١‏ : ۷ر۲ 
الى ٠  : ١‏ وبالاضافة الى الفروق فى الانتاجية نجد هناك فروقا فى جوانب 
co!‏ مثل جودة الانتاج » معدل الانتاج بالقطعة » والعادم ( التالف ) , 
وحواد العمل e‏ وتقييم ela‏ العأملين © والانتظام قى العمل ٠‏ 


dc aS | لعرفتنا بهذه الفروق الفردية فى الانتاج أهمرة كبيرة فى‎ ol 
اهمية انتقاء العاملين بطريقة سليمة بحيث يوضع كل فرد‎ Ul فهى توضح‎ ٠٠ 


. YY - YY المرجع السابق . ص‎ )١( 


- Y - 


Jur‏ التوصينلات» 


Gow A Y 
ay BGI س‎ Ls 


mr CV NN AUS 
ASIE مقياس‎ 
للحاملدن فى ثلاثة اعمال انتاحية‎ LESI شكل ۲۷ ب قوزدع مقاديس‎ 
شركات الصناعات الإلكترونية‎ saal فی‎ 


فى العمل الذى يتناسب مع قدراته واستعداداته € وبذلك نضمن نجاحه فى 
alec‏ واسهامه فى تحقيق الكفاية الانتاجية ٠‏ ولا شك أن تكاليف ااصناعة 
تتاثر كثيرا بوجود بعض العمال ممن يقل انتاجهم عن المعدل المطلوب ٠‏ فعلى 
الرغم من OV‏ عمال الضتاعة فى الصدع call‏ يستخددون Ae ise T‏ ; 
ويعملون فى مواقع متمائلة « ودستهلكون من الخامات cab gual,‏ الانتاج مقادیر 
دعتی أن ھی لاء العمأل يكلذون Hall‏ من المصروفات والتكافقة laa Si‏ 
يتيفى c‏ مما يؤثر بدوره على تكلفة السلعة وربحية المصنع ٠‏ 


: الفروق فى الاستفادة من التدردب‎ — V 

دظهر Slant!‏ كثدرا من الفروق فى قدردهم على التعلم ig tas‏ استفادتهم 
من التدريب ٠‏ قبعضهم يستطيع الوصول الى المستوى المطلوب من الكفاية 
بعد فترة محددة من اأتدريب e‏ والبعض الآخر يحتاج الى فترة أطول من 


"at ات‎ 


التدريب لتحقيق هذه الكفاية » بينما يعجز البعض عن تحقيق هذه الكفاية 
مهما طال أمد تدريبهم ٠‏ ولهذه الفروق فى مقدرة العمال على الاستفادة من 
التدريب فى وقت محدد اهمية كبيرة فى الصناعة » حيث ان البرامج التدريبية 
تكلف المؤسسات الصناعية نفقات كبيرة . سواء أكان التدريب داخليا أو 
خارجيا ٠‏ فمن المعلوم أن العمال يتقاضون Sule‏ أثناء فترة التدريب اجورا 
أكبر مما يستحقون فعلا حيث ان انتاجهم أثناء فترة التدريب يكون دون 
المستوى كما وكيفا ء كما انهم يتلفون خامات ومنتجات كثيرة أثناء فترة 
التدريب » وقد يتسيبون أيضا فى أتلاف بعض الأدوات والآلات مما يؤدى 
الى 2355 عنم الكبنازة المادية للمكسسة * 

eds‏ الن ذلك ٠‏ فاا خت Cabos di asd] ode‏ تحتاحون ال 
اشراف مستمر من المدربين gal‏ طويلة مما يعطل اشرافهم على بقية العمال ٠‏ 
وقد يحدث أيضا أن يحتاج هؤلاء العمال الى الاشراف المستمر والتوجيه 
المباشر من بعض قدامى العمال المهرة . مما يؤدى بدوره الى قلة انتاج العمال 
المشرفين ويؤدى الى زيادة نفقات التدريب ٠‏ 


مما سبق يتضح ضرورة الاهتمام بانتقاء العاملين duas‏ يستطيعون 
الاستفادة هن التدريب adi T.‏ وقت ممكن i‏ 


: الفروق فى ال مواظبة والاستمرار فى العمل‎ - ٤ 


توجد فروق بين العمال من حيث المواظبة على الحضور الى مقر العمل 
فى se ol!‏ المحدد ٠‏ ولا شك أن غياب يعض العمال يضعف من الكقاية 
الانتاجية للمصنع » كما يضر بمعنويات بقية العاملين ٠‏ وترجم عدم المواظبة 
والغياب فى الغالب الى بعض الخصائص الشخصية للعمال والى اتجاهاتهم 
نحو العمل والدافعية للعمل ومدى شعورهم بالانتماء المؤسسة والعمل والى 
بعض الظروف البيئية فى العمل ٠‏ 


وتوجد أيضا فروق بين العمال من حيث استمرارهم واستقرارهم فى 
العمل لمدة طويلة وعدم تنقلهم بين الأعمال المختلفة يما يؤدى الى انفكاك 
العمالة ( دوران العمل ) ٠‏ ولا شك أن استمرار العامل واستقراره فى عمله 
al‏ اف + وخا ان ريب الال ركلف ea‏ الفا الكت 
من النفقات ٠‏ لذلك كان من الضرورى أن بستمر العامل فى Bae Alec‏ سنوات 
سد A05 6) Sai‏ كن ی نات رة وكى شن )12:51 
اة حى خرة الان اليرت ٠‏ 


A 


وتوضح نتائجح بعض الدراسات أن عدم تناسب درجة صعوية العمل 
مع قدرة العامل من العوامل الهامة التى تسيب كثيرا من حالات عدم 
الاستمرار فى العمل ٠‏ فقد اوضحت أحدى الدراسات انه هن الممكن تقليل 
تنقلات العمال بدرجة كبيرة اذا راعينا انتقاء العاملين بحيث تكون درجة. 
وة العمل اا الى odio‏ م رات dulci‏ ».وقد 
ظهر من نتائج هذه الدراسات أن aae‏ التنقلات التى تحدث بين العمال ضعاف. 
المقدرة ويقومون بأعمال سهلة يقرب من نصف عدد التنقلات التى تحدث. 
بين العمال ذوى المقدرة العالية ويقومون بنفس هذه الأعمال السهلة ٠‏ 
ويحدث عكس ذلك فى الأعمال. الصعية » فان عدد تنقلات العمال ضعاف. 
المقدرة أكبر هن aac‏ تنقلات العمأل ذوى المقدرة العالية ٠ (Y)‏ 


0 ل الفروق فى الاستهداف للحوادث : 


أوضحت دراسات عديدة وجود فروق فردية فى القايلية للوقوع ost‏ 
الحوادث wie‏ « الاستهداف للحوادث « ٠ (Y)‏ فيعض الأفراد يكونون أكثر 
استهدافا للحوادث من غيرهم . وان المسدكولين عن اكثر الحوادث فى أى. 
مصنع هم فى العادة نسبة قليلة من العمال ٠‏ ويوضح شكل (Y^)‏ توزيع 
الحوادث التى وقعت فى فترة ستة شهور بمصنم للسيارأت يعمل به AA*‏ 
عاملا ٠ (Y)‏ ويتضح من الشكل أن ZYTA‏ من العمال لم يتعرض للحوادث. 
على oly « DULY‏ على 1 تي JNKN oly « Qatiala gh salad Gogiul‏ 
منهم تعرض COU‏ أو أريع حوادث ٠‏ ويتضح من الشكل أنه كلما زاد wae‏ 
الحوادث قلت نسبة العمال الذين يتعرضون لهذه الحوادث ٠‏ 


E. McCormick, and J. Tiffin ; Op. Cit., Ch. 2 () 


Accident Proneness (Y) 


م01١١‎ ٠١ النفس الصناعى » ص‎ ale : محمد عثمان نجاتى‎ (Y) 
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S^ 
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~p 
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SS 
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| Y ^ iA 
ل‎ | 
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-A ET ۳ d oN =A ¬ -ÇY 
عدد الحوادث 13 شهور‎ 

CA 5‏ - ونيم عرد اطوزرن الى تمرض طرا 3A:‏ عام 
nnt f‏ للسيا رات à n ٦ c) Y‏ 


اثر الفروق الفردية فى الصناعة : 


تشع ge‏ العزكن الفاق هم القروى الفردية فى «الستاعة adel gt‏ 
الفروق اثرا كبيرا على الكفاية الانتاجية ٠‏ فاذا لم تتوافر لدى العامل 
القدرات والاستعدادات والمهارات اللازمة للنجاح فى العمل الذى يقوم به QU‏ 
انتاجه سينخفض بدرجة كبيرة مما يؤدى الى زيادة تكلفة الانتاج » هذا 
aa Lagu‏ الى atis]‏ مى dads‏ الا ج ها س الى سند ال 
ويلحق بها آضرارا مادية وآدبية * وعلاوة على ذلك فان كثرة غياب العمال 
وعدم استقرارهم فى اعمالهم sul‏ كافية وكثرة استهدافهم للحوادث يكيد 
الؤنسات الحسناعة gas oibus‏ ولذلك كان عن ses‏ عراعاة gia‏ 
الفروق Ga ill‏ فى العمل » وتنظيم وسائل انتقاء الأفراأد وتوجيههم مهنيا 
بحيث يوضع كل فرد فى العمل الذى يلائمه والذى يتفق مع قدراته 
وأستعداداته ومهاراته وخبراته ويحقق له الاشياع المهنى ٠‏ 


— f 


ولا تقتصر dual‏ مراعاة الفروق الفردية فى الصناعة على الناحية 
الاقتصادية فقط , بل ان لها فائدة كبيرة من حيث توفير التوافق النفسى والمهنى 
للعاملين ٠‏ فان نجاح العامل فى عمله يرفع من معنوياته ويزيد من ثقته بذاته 
ويساعده على الشعور بالأمن والاستقرار النفبى ٠‏ 


* ** 


عماية الانتقفاء ee‏ 


ان الهدف العام لعملية الانتقاء المهنى هى الحصول على العدد اللازم 
من العاماين اللازمين للوظائف ممن تتوفر فيهم مطالب الوظائف ومقتضياتها 
لتحقيق LUSII‏ الانتاجية ٠‏ ويمكن تحديد أهداف عملية الانتقاء فيما يأتى )١(‏ : 


Hip "- \‏ النظم والخدمات والوسائل gull‏ تساعد المئؤسسية على اجتذاب 
العاملين ممن تتوافر فيهم مطالب العمل بدرجة عالية » واختيارهم , 
دسر عة وكفاءة 0 


Y‏ ب تحسین مستوى انجان mi aan‏ استخدام الأفراد الملائمين 
للأعمال التى يؤدونها ٠‏ 


٣‏ التقليل من انفكاك العمالة ( دوران العمل ) وذلك باستخدام العاملين 
الذين ينشدون الاستقرار والاستمرار فى العمل ٠‏ 


التقليل من تكلفة تدريب وتهيثة العاملين من خلال الحصول على عاملين 
مؤهلين ومدربين ٠‏ 
وتتم عملية الانتقاء المهنى فى ثلاثة مراحل رئيسية هى : 
(1) تحديد متطلبات الوظائف ومقتضياتها ٠‏ 
(ب) اجتذاب طالبى الوظائف ٠‏ 
(ج) انتقاء ( اختيار ) المرشحين للوظائف ٠‏ 


Terry Page (ed); Personnel and Training (Y) 
Management Yearbook and Directory. (London: Kogan Page, 
1976), pp. 114-120. 


= YY\ a 


: الخلاكة‎ d] ax لى متاقضية‎ as 
: أولا - تحديد متطليات الوظائف‎ 

ينبغى أن تحدد الأعداد اللازمة للوظائف الشاغرة بالمؤسسة وفئاتها فى 
خطة توفير القوى العاملة ٠‏ وهنا ppl‏ أن يحدد لكل وظيفة تفاصيل عن 

الوظيفة تتضمن التعليم والخبرة والصفات اللازم توافرها فيمن يتقسدم 

للوظيفة ٠‏ وتوضح هذه المتطلبات فى الاعلانات التى تنشر فى الصحف عن 
الوظائف الشاغرة بالمؤسسات ( انظر شكل ۲۹ ) ٠‏ 

c لم تتوافر بيائات عن احدى الوظائف بالمؤسيسة فمن الضرورى‎ RUP 
ومن واجب كل‎ ٠ .يتم تحليلها فورا وتعد بطاقة توصيف ومواصفات لها‎ 
وقيما‎ ٠ مؤسسة أن تتوافر لديها بطاقات توصيف ومواصفات مقنئة لوظائفها‎ 
٠ يلى بيان ما يحتوى عليه كل من التوصيف والمواصفات‎ 


: توصدف الوظدفة‎ --— y 


فيما يلى بيان النقاط الأساسية التى ينيغى أن تتضمنها بطاقة التوصيف: 
)0( مكان العمل ( موقعة ) ٠‏ 

(ب) لقب الوظيفة ( العمل ) ٠‏ 

(ج) وصف مختصر للهدف من الوظيفة ومعالمها الرئيسية ٠‏ 

٠ يقوم بأدائها شاغل الوظيفة‎ GH الواجبات الرئيسية‎ (a) 

٠ بيان الأجهزة والآلات والأدوات المستخدمة فى انجاز الوظدفة‎ (a) 


)5 ( تفاصيل عن الاتصالات التى ينبغى أن يقوم بها شاغل الوظيفة 
داخل الشركة وخارجها ٠‏ 


کد — 


يسم الله الرحمن الرحيم 
اعلان عن وظائف لدى : 
بذك فيصل الاسلامى 


يعلن بنك فيصل الاسلامى السودانى عن حاجته لموظفين 


تتوافر فيهم الشروط الآتية : 


خبرة بالأعمال المصرفية تتراوح بين ١5 ٠١‏ سنة مع مؤهل 
جامعى أو بدون ` 

خبرة بالأعمال المصرفية لفترة تتراوح بين ۷ ٠١‏ سنوات مع 
توافر مؤهل تجارى عالى ٠‏ 

خبرة بالأعمال المصرفية لا تقل عن ثلاث سنوات مع توإافر 
مؤهل جامعى ٠‏ 

( اقتصاد ‏ ادارة أعمال ‏ محاسية ( 

المشروعات والسياسات الاستثمارية لا تقل عن خمس سنوات 
مع تواقر مؤهل جامعى ٠‏ 

حملة مؤهلات جامعية ( اقتصاد تجارة ‏ ادارة أعمال ) 
حديثى التخرج ` 

خبرة فى الشئون القانونية والعلاقات الصناعية لا تقل عن 
خمس سئوات مغ توافر Ja Ss‏ جامعى ٠‏ 

خبرة فى مجالات الاعلام والعلاقات العامة لمدة لا تقل عن خمس 
سنوات مع توافر مؤهل جامعى ` | 
خبرة باعمال المشتروات والمخازن مع Ja $a‏ متوسط او ثانوى * 
خيرة بالأعمال المصرفية لفترة تتراوح بين ثلاث الى خمس 
سنوأت مع توافر Jaga‏ فى et‏ السكرتارية أو أعمال ex‏ 


كتبة آلة عربى وانجليزى يجيدون الكتابة على الآلة مع مؤهل 


شكل YA‏ اعلان عن وظائف بنك فيصل الاسلامى 
avis‏ وات حك ای 


بح 


-— 


ويشترط فى جميع oda‏ الوطايت إن iiA‏ المتقدمون All‏ .4 
الانجليزية كتابة وقراءة وتحدئا ٠‏ 


المرتبات والامتيازات : 


تحدد المرتبات حسب الخيرة والمؤهلات ‏ وتجدر الاشارة الى 
ضريبة الدخل الشخصى ٠‏ 


قم الطليتات على “الأشتازة S acad Sea cel]‏ لفاك عن 
ورن ويزسل Qual!‏ الى القع الزت ابنك فيضيل الماد 
السودائي صي TO‏ الخرطوع رونل المجبورة إلى اة د 
الاسلامى للتنمية ص*ب OIYO‏ جدة ‏ وترفق بكل نسخة صورة 
شمسية من المؤهل وشهادات الخبرة ٠‏ 


9 ay) e من‎ 


١‏ الخرطوم : مكتب تأسيس بنك فيصل الاسلامى السودائىبجوار 


بنك النيلين عمارة ( ويتجت ) ص ٠ب ۲٤٠١‏ 


lua Taal els Soe دك‎ ۴ 


i 
ee 


( قابع ) شكل ۲۹ - اعلان عن وظائف بنك فيصل الاسلامى 


T‏ ل 


: مواصفات الوظيفة‎ m Y 
: ينبغى أن تتضمن بطاقة توصيف الوظيفة ما ياتى‎ 
٠ المعرفة والمهارة اللازمة لأداء العمل‎ )1( 
٠ (ب) التعليم وااتدريب والخبرة التى يتطليها العمل‎ 
+ التسقات: اليشة والشخصية اللاؤمة‎ 65 
٠ (د ) المسئوليات التى يتطلبها أداء الوظيفة‎ 
٠ (ه) المجهود البدنى والعقلى‎ 
٠ (و ) ظروف العمل.‎ 
٠ مخاطر العمل‎ ( 5) 


ومعا لا شك فيه ان توصيف ومواصفات العمل لها قيمتها الحيوية فى 
الحصول على العاملين ويرنامج الانتقاء حيث انها توفر اساسا لتحديد 
مصادر الحصول على العاملين واعداد الاعلانات عن الوظائف وتخطيط 
المقابلات مح المرشحين للوظائف وتحديد مقاييس تقييم المتقدمين للوظائف ٠‏ 
ويوضح شكل رقم (Ye)‏ بطاقة توصيف ومواصفات وظيفة رئيس المحاسبة 
gaal‏ الشركات : 


—— 


شركة الأنهار 


بطاقة توصيف ومواصفات وظيفة 


رقم الوظيقة : ¥/1 لقب الوظيفة : رئيس المحاسبة 
القسم : المحاسية الادارة : المالية 
ملخص الوظيفة 


الاشراف على الأعمال المحاسيية بالشركة » ومراجعة 
المستندات والسجلات المالية التى يعدها الموظفون يقسم المحاسية 
والتاكد هن صحتها وسلامتها * 


شكل Y*‏ - بطاقة توصيف ومواصفات وظيفة رئيس المحاسية 


ے۷0 


واجبات الوظيفة 
١‏ المراجعة الشاملة ليوميات صناديق الأفرع ( سياحة  yas‏ 
والقبض ومراجعة الفواتير وأرصدة الصندوق ( الخزينة ) ٠‏ 
۲ مراجعة موازين المراجعة للفروع ٠‏ 
ه ‏ الاشراف على عمل الميزانية العامة الشركة ٠‏ 
ت الاشراف علي الحسايات الدورية والختامية للشركة 
ومرأحعتهاً واعتمادها من المدير mu‏ 5 
V‏ ب تنظيم العمل بالقسم ٠‏ 


: المهماسارة‎ 2 ١ 
٠ ) التعليم : مؤهل جامعى ) محاسية‎ (3) 
٠ (ب) الخبرة : خمس سنوات فاكثر‎ 
٠ (ج) القدردب : سنة فاكثر‎ 
(د) الدقة : دقة فى المراجعة » سرعة عالية فى الانجان ؛‎ 
٠ والخطا يمكن اكتشافه وتصحيحه فى وقت قصير‎ 


(ه ) SULL‏ والتصرف : قدر أعلى من المتوسط فى e LAI‏ 
تتضمن الواجبات مشاكل بسيطة يمكن حلها دون 


g مستندأات‎ 


( تایع ¢ سكل Y*‏ — بطاقة توصيف ومواصقات وظيفة رئيس المحاسية 
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5ب المسدئولبة : 
)1( مسئولية الاشراف على الآخرين : 1 of at‏ أعمال محاسيية 
(ua)‏ المسئولدة بالنسية للمواد والخامات وامنتجات dag Yo:‏ 
(ج) المسئولية بالنسية CYL‏ وا معدات : آلة حاسبة فى حدود 
yet‏ ريال PJA ili,‏ مستند ات فى oe ed Jd‏ 
ريال ٠‏ 
a)‏ ( المسئولية بالنسية للأموال والممتلكات : لا يوجد ٠‏ 
(ه ) المسئولية بالنئسبة لسرية ال محعلومات : يؤشر افشاء 
المعلومات على المصلحة العامة للشركة ٠‏ 
)9 ( المسئولية عن سلامة الآخرين : لا يوجد 5 
(ن ) المسئولية بالنسية للاتصال بالآخرين : اتصال على 
مستوى أعلى Jala‏ الشركة أقل من 6٠‏ من الوقت ٠‏ 
۳ المجهود: 
)1( المجهود الحركى واليدنى : جلوس معظم الوقت ٠‏ 
(ب) المجهود الذهنى : تركيز شديد على فترات متقطعة ٠‏ 


: ظروف العمل‎ - ٤ 
٠ الظروف ر أحوال العمل ) : مريحة معظم الوقت‎ (1) 
٠ مخاطر العمل : لا توجد مخاطر‎ (os) 


أسم الآخصائى : التوقيع : Ca dl‏ : 


ai >‏ ¢ شكل ٠١‏ — نطاقة توصدف ومواصفات وظيفة رئيس المحاسية 


zu YW | 


القدرات والاستعدادات المتعلقة بالنجاح فى العمل : 


نتبجة البحوث والدراسات اتضح cl‏ النجاح فى العمل يتطلب Alg‏ 
قدرات واستعدادات خاصة يكل عمل ٠‏ وسنذكر فيما يلى خلاصة البحوث 
والدراسات فى هذا المجال ٠ )١(‏ 


: SIS] القدرات والاستعدادات المرتدطة بالمون‎ ١ 


(oil eal culis امن‎ cl vail SEL من‎ USGI sail tet 
1. ill Gail ca elc ASIEN اعسات والين‎ sal stell exu] aii 
Guiiford » جلفورد‎ » pli وفى هذا المجال‎ ٠ ام من الناحية التطبيقية‎ 
بالتحليل العاملى لنتائج تطبيق عدد كبير من الاختبارات فى القوات الجوية‎ 
وها‎ USSSA انى ال الف ع عامل ماعن فن الاختنارات‎ Eos 
وثبت من الأبحاث اللاحقة وجود‎ ٠ التصور المكانى والمعلومات الميكانيكية‎ 
ثلاثة عوامل تؤدى الى النجاح فى الأعمال المدكانيكية هى : عوامل التصور‎ 
ويرى البعض‎ ٠ المكانى » وسرعة الادراك ودقته ¢ والمعلومات الميكانيكية‎ 
/ اضافة عاملى المهارة اليدوية والتآزر بين اليد والعين ( التازر الحسى‎ 
٠ ضمن العوامل التى ترتبط بالنجاح فى المهن الميكانيكية‎ c ) الحركى‎ 


وتشير نتائج الأبحاث فى هذا الصدد باانسبة لاختبارات الادراك 
الميكانيكى ‏ وهى الاختبارات التى تدور حول ped‏ الشخص لقوانين الحركة 
inks,‏ فى cla‏ خاصة د الى وجوه ازتباط ileal‏ بين نائج ذه 
الاختبارات والنجاح فى الدراسة بكليات الهندسة والمدارس الصناعية ومراكز 
التدريب المهنى e‏ وكذلك النجاح فى المهن الهندسية والميكانيكية Lui, ٠‏ يتعلق 
باختبارات الادراك المكانى e‏ فقد اتضح st‏ ترتبط بالنجاح فى الدراسة والعمل 
بالمهن الميكانيكية والهندسية c‏ كما ترتبط أيضا ببعض الهن الأخرى مثل الرسم 
والكواحة وطن BN‏ و القت تنا gas‏ ت ازيارة Sayeed)‏ اق اواك 
( التآزر الحسى/ الحركى ) فان نتائجها ترتبط بعدد كبير من المهن « UIS‏ كانت 
المهنة تتطلب مهارة قريبة من تاك التى تقيسها الاختبارات كلما كانت العلاقة 
بين النجاح فى هذه المهن وبين نتائج الاختبارات قوية وذات دلالة ٠‏ 


٠ سيد عبد الحميد مرسى ؛ الارشاد النفسى والتوجيه المتريوى والمهنى‎ (Y) 
٠ 15١0 LAY .ص‎ ) ۱۹۷١۹ . القاهرة : الخانجی‎ ( 


iu AN oe 


: القدرات والاستعدادات المرتيطة بالمهن الكتابية‎ — Y 


يقصد بالأعمال الكتابية "عمال الحسابات والمحفوظات UN,‏ الكاتبة 
والاختزال والنسخ ^ ويرى « سوبر » )١( ang‏ أن سرعة الادراك هى 
الاستعداد العام فى الأعمال الكتابية العادية Gly e‏ هن الممكن وفقا لذلك أن 
فطلق عليه « الاستعداد الكتابى ٠‏ ( الاستعداد للأعمال الكتابية ) * d,‏ 
هذا الاستعداد فى الآتى : السرعة فى ادراك الكلمات gt‏ الأرقام « والمهارة 
اليدوية c‏ والذكاء « والقدرة اللفظدة ؛ ولكن هذه القدرات والاستعدادات 
ales‏ با eas‏ ستو Seuls Sul‏ العمل Non a oL stia ٠‏ عقا 
اا ال سره الأدر ان ذكاء ال وق aa‏ عة فى شين ان 
aal‏ على cas SII zig]‏ الى مهسا ره Tagua‏ وازن نين التو والعيفين 
)058 حسى / حركى ) ٠‏ 


ولقد قام المؤلف بدراسة لمعرفة الصفات اللازمة لانجاح فى معاهد 
السكرتارية على أساس تحليل العمل ٠‏ وأسقرت الدراسة عن ضرورة توافر 
اأصفات الآتية فى طلاب معاهد السكرتارية plail‏ فى دراستهم : الذكاء e‏ 
القدرة العددية e‏ السرعة والدقة فى ادراك الألفاظ والأرقام . الاستدلال 
اللغوى s‏ الاستعداد للآلة الكاتية . الاستعداد للاخ ESL‏ » والاستعداد 
الاجتماعى ٠‏ وعلى هذا الأساس اعدت مجموعة من الاختبارات لقياس القدرة 
العددية e‏ والسرعة والدقة . والاستدلال اللغوى . والاستمدان للآلة الكاتبة e‏ 
والاستعداد للاختزال » والذكاء الاجتماعى لتطبيقها على المتقدمين للالتحاق 
بمعاهد السكرتارية ٠ (Y)‏ 


: القدرات والاستعدادات المرتبطة بالمهن الفنية‎ - Y 


أسفرت البحوث التى أجريت فى Og) dis‏ القنية كالرسم والنحت الى 
ان التفوق فى هذه الدراسات والمهن يتوقف على العوامل الآتية : المهارة 
اليدوية » والقدرة على بذل الجهد والمثابرة < والادراك الجمالى » والقدرة 


D. Super; The Psychology of Careers. (New- (Y) 
York : Harper, 1957). 
محمد عماد الدين اسماعيل وسيد عبد الحميد مرسى ؛ اختدارات‎ (Y) 
القاهرة : مكتبة‎ ٠ ) ر الطبعة الخامسة‎ ٠ المهن المكتايدة : كراسة التعليمات‎ 


= YYA m 


8A 4 3 Feu الخبرة الحسبية 3 والتخيل الابداعى 3 والتذوق‎ phe yaw! T 
٠ العوامل هى عوامل عقلية ادراكية‎ 


وبالنسبة للمهن الموسيقية اتضح من البحوث انها تشترك مع الفنون 
الأخوق ART‏ المهازة Uyoall‏ وما اي GVH alata!‏ اميدق + 
والقدرة على Js‏ الجهد الجسمى والاستمرار فيه ء والتذوق الفنى ٠‏ هذا 
بالاضافة الى الذكاء e‏ والحساسية الانفعالية c‏ وادراك التغير الذى يطرا على 
esi Ls Ded‏ :و التذكن المي ٠‏ 


£ — القدرات والاستعدادات المرتيطة دالمهن الاجتماعية : 


قاع اف ERE‏ عا لقي ال كن TENERENT‏ 
Rus ela‏ اللاذينة sca M] asas UE alas faa Dus gi Pet‏ هين فى 
المجتمع العربى ٠ (V)‏ وقد أجرى الباحث دراسة مبدئية استطلاعية « وهى 
Wildes OR ES‏ اتوت ااك اماس US‏ عة الي كين ضدفات 
DONNER EE ESSO S EE a Ue eee)‏ 
اللازم توافرها فى القائمين بالعمل الاجتماعى فى المجتمع العربى . ثم لخص 
هذه Ying osi‏ ا ار tte alas] ase‏ رة الات هي 
الاثذان: الانفعالى ٠‏ المروتة + الذكاء الاجتماعى + التواقق + القيادة + تقبل 
IRURE RT‏ :ادا olSall‏ الا اا Malet)‏ التحتساف: p‏ 
dfe dud‏ الو عن القومى oe‏ الان odios ey mee‏ الطيوت 
والمثابرة ٠‏ تعدد الميول وتتوعها « الخلى من التحيز والتعصب » الموضوعية c‏ 
gas Clay.‏ الح < als‏ افق الاح فاكمة مر ادعة celsa as‏ الات 
o‏ عن الدراسة التكليلية Jl dn. iocus mee‏ 
ضفة Gal sacs‏ كل Tina‏ عل ula‏ ناس يوضع نان E csl! Gud‏ 
Bl Sca cats‏ فو القنائنة جرع تعن dest]‏ ,يكلو اناد 
asco cc Ed‏ الاعتسيافية وراد الل اا اى die d‏ 


(Y)‏ سيد عبد الحميد مرسى 5 دراسة علمية لبعض الخصائص العقلية 
CNN EE NECESITA IEEE TEE ESSE‏ 
الاجتماعيين فى المجتمع العربى » ٠‏ بحث غير منشور للحصول على درجة 
ذكتوراة الفا فة فى Gils tay al Die >. Rudi Aides) Geol]‏ 
عين شمس ,2 ٠ NAA‏ 


UA 


٠ cule l Lll‏ وقد جاء تقدير الحكام لهذه الصفات عموما على انها هامة 
وضرورية لنجاح الاخصائی الاجتماعى فى alas‏ 59 


PARERES السايق تعن الاس توغ عن‎ dosi ls s 
لقياس الصفات السابق ذكرها « وهذه الاختيارات هى : التوافق « الثبات‎ 
الوعى القومى « والاستعداد‎ c الانفعالى , الواقعية , القيادة » الاتجاه العلمى‎ 
٠ الاجتماعى « وذلك لتطبيقها على من يتقدمون لمعاهد الخدمة الاجتماعية‎ 
ومن واقع التمليل الاحصائى لنتائج الاختبارات اتضح أن معامل ثبات‎ 
٠ الاختبارات يتراوح من 65ر٠ الى ٤٠ر٠ مما يدل علىمدى ثبات الاختبارات‎ 
وكانت معاملات صدق الاختبارات تتراوح من 55ر٠ الى ۷۹ر٠ مما يدل على‎ 
ola مدى صدق الاختيارات * وظهر أن معاملات الارتباط فيما بين الاختبارات‎ 
pacts أن ی ذلك الى‎ dtes دن‎ exuti die dL os دلالة‎ 
الاختبارات بصفات متداخلة وهى الصفات اللازم توافرها فى الأخصاثى‎ 
estes و اتح عن الكل الام لعا‎ col e s اغى‎ 
الفافل‎ csd وخر عامل كرك رفن ن ف ها‎ Gel gall الان‎ 
: القمانة:‎ s الاعتمافئ :وان اكذن الاختبسارات أقشيها ا هى اخقازات.‎ 
ا غي افا اخ رات ال تقب اليناف‎ s 
| | ٠ الاجتماعية‎ 


ه ‏ القدرات والاستعدادات المرتبطة بالأعمال الادارية والاشرافية : 


غالبا ما يتسم تحليل واحبات الوظائف الادارية والاشرافية بالخلط 
واللاخ Gaio‏ عنما Goes‏ هه التفرفة فة salad foa asi‏ اة 
( الادارية ) والواجبات الاشرافية ٠‏ فمعظم الصفات والخواص اللازمة 
للنجاح Y‏ تختلف فى احداها عن الأخرى « ولكن aie Y Jia‏ من وجود د Lx‏ 
الفروق التى تتلخص فى الآتى : 
(1) يعنى عمل المشرف بالتفاصيل » bain‏ يتصف عمل pall‏ بالشمول 
esa‏ النظق الى الشكلة اى الموقف الذئ Agel ga‏ ككل dalSia‏ + 
(ب) عملية الاقناع تتمين بأنها شخصية وعاجلة فى عمل المشرف lain e‏ 
Ves!‏ انرا بالعاملية: + 


د S‏ يب 


)>( ان عوامل التنظيم وفلسفة العمل وأهدافه هى Sule‏ محددة فى 
guat‏ نطاق بالنسبة للمشرف Lain c‏ نجدها تمثل اصعب جنء فى 
عمل المدين ° 


(د ) يتضمن عمل المشرف التنسيق فيما بين الأفراد e‏ بينما يتطلب عمل 


(a)‏ على المدير أن يترك انطباعا طيبا فى نفوس العاملين بسرعة » بيثما 


نجد أن احتكاك المشرف بالعاملين يحتم انقضاء وقت طويل حتى 
يكتسب تقبل الآخرين ٠‏ 


- الادارية والاشرافية ‏ فى الآتى )١(‏ : 


القدرة ‏ وتتضمن الذكاء » واليقظة العقلية » والطلاقة فى التعبير , 
والأصالة » Sally‏ الصادق ٠‏ 


المسئولية ‏ وتشمل كسب ثقة الآخرين » e Sully‏ والمثايرة > والاقدام c‏ 
والثقة بالذات » والرغية فى التميذ ٠‏ 


الانحان — ويتضمن المعرفة الأكادريمية والفنية 03 والثقافة " Cols‏ 
الرياضية ٠‏ 


المشاركة ‏ وتشمل النشاط « والاستعداد الاجتماعى « والتعاون , 
والمرونة ٠‏ 


: Susdkils القتصانى د‎ f الركن اللسيافى‎ Gack TH 


القدرة والاهتمام بالحصول علي مشاركة الأآخرين وتعاونهم فى حل 
الشكلات * 


١ 


£ YY ص‎ c AY gal ga ‘ الثااث‎ dual] 5 والادارة‎ 


VAN ces‏ بت 


A‏ ل القدرة على مساءلة ذاته يموضوعية Lard‏ يقوم به من اعمال وما يصدره 
من أآحكام ٠‏ 

القدرة على العمل فى الظروف الطارئة وتحمل الصدمات مع السيطرة 
على الانفعالات ٠‏ 

٠ GLb القدرة على التعبير عن الأفكار والانفعالات‎ ٠ 

٠ القدرة على تقبل النجاح 1و الفشل دون غرور أو انزواء‎ ١ 

٠ القدرة على تقبل النقد من الآخرين يصدر رحب‎ VV 

٠ القدرة على التوحد مع العمل الفنى والادارى‎ Y 

6 القدرة على تحديد أهداف واقعية ٠‏ 


6 القدرة على اتخاذ قرارات سديدة ٠‏ 


علاقة الشخصية بالنجاح فى العمل : 


تؤدى al ae‏ الشخصية دورا هاما فى تقدير مدى صلاحية يعض الأفرأد 
لانجاز أعمال معينة وعدم القدرة على انجاز اعمال أخرى ٠‏ وقد بذلت 
الحا لأت اكيم las I‏ التقنابية والترائظة كحك مجريعة opa‏ ان » عائلة 
مهنية « .Job Family‏ ولاشك فى أن الشخص ill‏ يعانى اضطرابا 
شديدا فى شخصيته يجد صعوية فى التوافق بالنسبة لعمله »> سواء Lidge‏ 
او اجتماعيا ٠‏ 


وقد أشار سوير » (Y)‏ الى بعض البحوث التى تعرضت لعلقة 
الشخصية بالنجاح فى المهنة » pal Godly‏ نتائجها فى الآتى : 
١‏ ل يتميز رجال البيع بالسيطرة اكثر من العاملين بالمكاتب , كما يتميزون 
بالاستعداد الاجتماعى ٠‏ 


Y‏ _ اتضح gaia cyl‏ شركات التامين يميلون الى الشعور بالثقة الزائدة 
allL‏ ¢ والقدرة على الاقناع . 


D. Super; The Psychology of Careers. pp. 231-241 (\) 


— YAY - 


Y‏ _ اتضح أن الفنانين يتميزون بقدرة تحليلية عالية « وأنهم يسعون 


f‏ يتميز علماء الفيزياء والبيولوجيا بميلهم للنظر الى الأشياء نظرة كلية 
RUE‏ فى S CERE S‏ الاح قاو كن فا 
الحرارة ٠‏ ولا يميلون الى العدوان ولكن لا ينقصهم العناد . ولا يميلون 
الى السيطرة ولكنهم غير خاضعين > ويتقبلون الأشياء على ما هى عليه 
ولكنهم يميلون الى الاهتمام بمعرفة طبيعة هذه الأشياء وكيف تعمل ٠‏ 


0 — يمتان عاماء Neu‏ بالاهتمام بالعلاقات الشخصية px‏ عن غيرهم ‘ 


ayer. Cas‏ بالاستقلال: الى Gully‏ الى Suelo! pss de‏ الى 
الآخرين » ويهتمون بالانسان الفرد AST‏ من أى شىء آخر ٠‏ 


Gl‏ « الاشياع المهنى « Vocational Adjustment‏ فهو نوع هن 
التوافق يستهدف تقيل الذات من حيث القدرات والتحصيل وااخيرات والفرص 
المكفولة وما أشيه » بالاضافة الى تقبل الأهداف المهنية ومستوى الطموح e‏ كما 
برتبط التوافق المهنى للفرد بمفهومه لذأته ٠‏ وهناك بعض اابحوث الخاصة 
بالاشباع المهتى c‏ "همها ما قامت به جامعة y‏ مينسوتا » والذى تتلخص نتائجه 
فى gal‏ )09 ۰ 


١‏ ينيفى أن يكون الفرد هو الوحدة الأساسية فى الدراسة المتعلقة بالتكيف 
المهنى ٠‏ قعلى الرغم من أن مقارنة الجماعات بعضها بالبعض الآخر 
تلقى ضوءا على الدراسة « الا أن الفروق بين الأفراد والفروق داخل 
الفرد ذاته لها آهمية وذات دلالة كبيرة قى الدراسة ٠‏ 


۲ يمكن الاستدلال على التوافق المهنى من عاملين أساسيين هما : 
» الاشسباع « y Satisfaction‏ «.الكفاية « .Satisfactoriness‏ 
فيشتمل الاشياع على الاقتناع بالعمل وتقبله بوضع عام وكذا تقبل 
ظروف العمل LAT ٠‏ الكفاية فيعبر عنها يمدى كفاءة الفرد وأهليته العمل 
وكفايته الانتاجية ٠‏ 


مس سم tt‏ لس م اس ا momo d HL‏ ااال« 


Lloyd H. Lofsuist, et 21. : A Definition of Work (\) 
Adjustment, Minnesota Studies in Vocational Rehabilitation: X, 
Bulletin 30, 1960. 


e YA 


 "“‏ قد تختلف أنماط gal all‏ المهنى باختلاف المهن ء فالموازين ذات الدلالة 
قد تختلف من ههنة الى co hl‏ كما قد يختلف las‏ العلاقات المتداخلة 
فى المحكات الموازين ‏ ذاتها من مهنة الى أخرى ٠‏ 


ERE‏ تعتبر الصلاحية المهنية ¢ (gaa T‏ مطايقة امكانيات القفرد بمقتضيات 
العمل + اختى الأنعان الأساسية الت افق Ael‏ * 


ill ox, 3‏ اليكية والتفقيل الميئن dada‏ الاتسباع uidi‏ : 
كما أن لهذا العنصر علاقة وطيدة بالشخصية ٠‏ فبناء على نظرية 
وينقهوع الذات + uill Gall ol aat‏ يرغت فنها الشخضن اى (Lais‏ 
على عرفا Sia‏ الي يتوق از درس al‏ فا بالضورة الح توت 

من حيث الكفاية ومستوى الانجاز مما يحقق مفهومه عن ذأته ٠‏ 


pla Tang pal aa Gold‏ م ail ga‏ يمكن الل بان cilia‏ » ك ةة 
مهنية ca‏ بمعنى أن كل مجموعة متكاملة من المهن ‏ كالمهن الطبية أو الهندسية 
ass Y] jl‏ ونا aga Mile » wel uad‏ € متاو قافن حاف Rae‏ قن 
شخصية الفرد 2 وهى صفات عقلية وانفعالية ومعرفية وشخصية « (GUS‏ 
يستطيع أن يؤديها clay‏ وخاصة بالنسبة للمهن الفنية ٠‏ وفى هذا المجال 
قام المؤلف بدراسة « شخصية الأخصائى الاجتماعى « كشخصية مهنية € 
وأستخلص مجموعة من الصفات ‏ سبق ذكرها فى مكان آخر ‏ ينيغى أن 
تتوافر فى الأخصائى الاجتماعى للنجاح فى عمله بالمجتمع العريى ٠ )١(‏ 


ثانيا ‏ اجتذاب طالبى الوظائف : 


أذ oa ales‏ طالب cale‏ كتين od Sat‏ غل اقم حاير 
الحصول لے طالبى الوظائف وتقييمها والاستفادة متها T TP‏ 
ody Jal‏ سان a Jle Abe Tale al gine alat, ell aM‏ 
المؤسسة وابران جوانب č âl]‏ والضعف VIC‏ أو فى الوظائف من وجهة نظر 
Thur‏ الوظائف ٠‏ ويمكن تقدیر جوانب القوة والضعف من "m‏ | 457 : 


(V)‏ سيد عبد الحميد هرسى f‏ دراسة علمية لبعض الخصائص العقلية 
da XUL die ctl y da tol‏ التماع فى متام أغنداف giagi‏ 
الاجتماعيين فىالمجتمع العربى » بحث دكتوراه الفلسفة فى الصحة النفسية ٠‏ 
كلية التربية » جامعة عين شمس . ٠ NAVA‏ 


uw TAS es 


)—( نظام الأجر والأرياح والحوافز وظروف العمل السائدة ٠‏ 
(a)‏ ما يثيره العمل من اهتمامات ٠‏ 


السائد للعلاقات bas‏ أو باردا ٠‏ 


٠ العاملين واستقرارهم‎ Gel (a) 

)4 ) فرص التعليم والتدريب ٠‏ 

(ز) توقعات المستقبل المهنى ٠‏ 

(ح) موقع العمل على مختلف مستوياته ٠‏ 


)1( مصادر داخلية . 1ی بالبحث عن الذين Opes‏ فى الوظائف مع 
استخدام الاعلانات الداخلية والنشرات ٠‏ 
٠ aals3 t]‏ 

(ج) مكاتب ومؤسسات التوظيف الحكومية والاهلية ٠‏ 

Essais talali e beu) 


ثالثا ‏ انتقاء المرشحين للوظائف : 
Suse‏ واجراءات مختلفة 5 وقد يقوم بالمقابلات شخص وأحد أو مجموعة من 


de yom أو هينه متخصصة © وبالاضافة الى المقابلة تستخدم‎ DG n Gaal 
هن الاختبارات والمقاييس النفسية لتقييم الذكاء والاستعدادات والشخصية‎ 


VAY.‏ نين 


للمرشحين للوظائف ٠‏ 
التالى 


٠ وفيما يلى رسم توضيحى لخطوات عملية الانتقاء‎ ٠ 


وسنتحدث باسهاب عن هذه الوسائل فى الفصل 


p ern zn 
IT imer SV I 


شكل YY‏ ب خطوات 


عمائة الإذتقسا 


uid! s 


— YAY — 


الخلاصة 
يتلخص ما سيق مناقشته بهذا الفصل فى النقاط الآتية : 


يختلف الناس بعضهم عن البعض الآخر فى المظاهر الجسمية والنواحى 
العقلية والشخصية وتظهر الفروق الفردية منذ سن مبكرة عند الفرد 
Tas‏ مع المرحلة الابتدائية بوضوح ٠‏ ونلمس فروقا مختلفة فى السلوك 
مثل : انجاز العمل » والاستمرار فى العمل » والغياب » والاتجاهات e‏ 
وما أشبه ٠‏ وتتضح الفروق الفردية فى الصناعة فيما ياتى : الفروق 
فى الصلاحية للعمل : الفروق فى كمية الانتاج والاتجاز « والفروق فى 
T‏ عن الكتربت:  aay silly‏ فى ا اف ENTM ERU ly‏ 
والفروق فى الاستهداف للحوأدث c‏ ولهذه الفروق اثر كبير على الكفاية 
الانتاحية ٠‏ 


تستهدف Aulae‏ الانتقاء المهنى الحصول على العاملين اللازمين للوظائف 
المختلفة ممن تتوافر فيهم مطالب الوظائف ومقتضياتها لتحقيق الكفاية 
الانتاجية يما يحقق الآتى : توفير النظم والخدمات والوسائل التى 
تساعد المؤسسة فى الحصول على العاملين الأكفاء » وتحسين مستوى 
انجاز العمل » والتقليل من دوران العمل » والتقليل من تكلفة تدريب 
وكبيكة Galalall‏ و HUI Tales‏ اليلق فى dal ja XI‏ ركسب + 
هى : تحديد متطليات الوظيفة ومقتضياتها » واجتذاب طالبى الوظائف « 
وانتقاء المرشحين للوظائف ٠‏ 


ينيغى أن يحدد لكل وظيفة تفاصيل تتضمن التعليم والخبرة والتدريب 
والصفات اللازم توافرها فيمن يتقدم للوظيفة c‏ ومن وجب كل مؤسسة 
أن يتوافر لديها بطاقات توصيف ومواصفات للوظائف ٠‏ وتستلزم US‏ 
مهنة توافر قدرات واستعدادات معينة فيمن يشغلها حتى يحقق الكفاية 
الانتاجية ٠‏ وتتضمن عملية اجتذاب طالبى الوظائف التعرق على wal‏ 
مصادر الحصول على القوى العاملة وتقييمها والاستفادة منها la, ٠‏ 
عملية الانتقاء المهنى بفحص طلبات الالتحاق ثم تتم سلسلة من المقابلات 
وتستخدم الاختبارات والمقاييس النفسية ٠‏ 


* * * 


~ YAA — 


-— 


A 


الفصل التاسع 
وسائل الانتقاء المهنى 


من الجوانب الهامة لعلم النفس الصناعى تلك التى تتعلق بانتقاء 
الأفراد ووضعهم فى الأعمال المختلفة التى agate bis‏ وتقييم أن أشهم فى هذه 
الأعمال ٠‏ وعلى مر السنين فقد ركز ple‏ النفس الصناعى الاهتمام بالبحوث 
العلمية المنظمة المتعلقة بالخواص البشرية المرتبطة بالانجاز الناجح للأعمال 
والاهتمام من ile‏ رجال ple‏ النفس الصناعى اكثر من التخصصات الأخرى ٠‏ 
وهن المنطقى Lol t (A‏ الأفراد مرحلة انتقاء الأفراد وتشغيلهم فى الأعمال 
الخطفة duo‏ أن التشب uias‏ اساسا بتقبيم Leif‏ العاملين وادائهم dus Sd‏ 
Ls HU Xt ye‏ : وقد أمكن استنياط واستحداث اللعديد من الوسائل لانتقاء 
العاملين وتقييم أدائهم ٠‏ وسنناقش فى هذا الفصل pat‏ الوسائل المتضمنة فى 
تحديد خواص العاملين وتقدييمهم ٠‏ 


ومن الجوانب الرئيسية لبرنامج شئون الأفراد فى أية مؤسسة ما يختص 
بالمواءمة بين الأفراد والأعمال التى تناسيهم » عند بدء تعييذهم بصفة Lala‏ 
ثم الانطلاق الى جوانب الترقى والنقل للعاملين الى الوظائف التى تتناسب 
هع خبراتيع وامكانياتهم ٠‏ وعلى الرغم من أن مناقشتنا فى fain‏ الفصل 
ستركز أساسا على عمليات انتقاء العاملين ااجدد cet‏ حديثى الالتحاق يالعمل , 
ot YI‏ اغلب ما سيرد فى مناقشة الوسائل المختافة التى تستخدم فى هذا 
المجال تنطبق على حالات الترقى والنقل للعاملين ٠‏ ولكن من الضرورى 
الانتباه الى الفروق بين الحالتين وجوانب الاتفاق فيما بينهما ٠٠‏ ففى حالة 
الأفرآد. المرشسين للعمل » تعتمد المنظفة اساسا على المعلومات الخارجية التى 
يمكنها الحصول عليها عن هؤلاء الأفراد من واقع ما يثيت خبراتهم المهنية 
السابقة التى تظهر فى سجلاتهم المهنية ومعلومات طلبات الالتحاق ٠‏ أما فى 
حالة هؤلاء الذين يعملون Med‏ بالمؤسسة ومرشحين لوظائف أخرى — el gu‏ 
للترقية أو المنقل الداخلى ‏ فان المؤسسة تركز اهتمامها على الأفراد بذاتهم 
بحيث تكون قادرة على الافادة من خيراتهم السابقة بالمؤسسة فى اتخاذ 
قران يشان وضعهم فى الوظائف المناسبة : 
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. وعندماً dad‏ شخص قرارا بشان تعيين asl‏ الأفراد فى عمل ما › فانه 
فى هذه الحالة يقوم يعمل تنب ؛ وبالتحديد فانه يتنبا بان هذا الفرد سيقوم 
بانجاز هذا العمل بنجاح ٠‏ واننا pled‏ جميعا أن التنبؤات التى يقوم يها 
البشر على وجه العموم تجانب الواقع والحقيقة فى كثير من الآحيان ٠‏ ومهما 
كانت التنيؤات التى يقوم بها الشخص ‏ سواء بالنسبة للطقس أو لحالة 
الأسواق 1و غير ذلك تصبح أكثر دقة اذا ما pli‏ بها على ساس من 
المعلومات الواقعية الدقيقة الملائمة ٠٠‏ وعلى نفس المنوال ٠‏ عند Sall‏ بمدى 
نجاح طالبى الوظائف فى انجان العمل » فان أخصائى التوظيف يصبح قادرا 
على القيام بتنبؤات أكثر دقة اذا ما كان مسلحا بالمعلومات اللازمة * ويصفة 
خاصة فهو بحاجة الى معلومات عن الصفات والخواص الانسانية المرتبطة 
بالنجاح فى العمل الذى يختار الناس له . وأى هؤلاء الأفراد يمتاك هذه 
الخواص ٠‏ وكما سبق أن اوضحنا فى الفصل السايق فان JS‏ مهنة او عائلة 
مهنية تتطلب توافر مجموعة من المواصفات الشخصية للنجاح فى انجازها ٠‏ 
واذا ما افترضنا صحة هذه Gal pall‏ والصفات » فعلى الشخص القائم باتخاذ 
قرار التوظيف أو التعيين فى الوظائف الشاغرة بالمؤؤسسة أن يحصل مسيقا 
على معلومات عن المتقدمين للعمل ويقارنها بمطالب الوظائف ومقتضياتها ثم 
يقوم بعمل التنبؤات عن مدى امكانية نجاح كل فرد فى العمل ٠‏ وتعتبر 
المعلومات الدقيقة عن المتقدمين للوظائف Lila‏ هاما ودقيقا فى عملية الانتقاء 
المهنى » مما يؤكد التركيز للحصول على هذه المعلومات ٠‏ 


kkk 
مصادر ال معلومات عن طالبى الوظائف‎ 


هناك مصادر عديدة للمعلومات عن المتقدمين للوظائف * وتتضمن هذه 
الصادر will‏ الاستخدام pal tl, ٠‏ الشخصية € والتقارير السايقة , 
والمقابلة » والاستقصاءات « والاختبارات النفسية « والتقارير الطبية « وخطابأت 
التوصية . وما أشبه ٠‏ 


وقبل أن نسترسل فى مناقشة هذه المصادر » سنوضح نقطة هامة ٠٠‏ 
فمن شأن المعلومات المستقاة من المصادر السابق ذكرها عن الأفراد أن تخدم 
غرضين ۰ أولا تستخدم هذه المعلومات « كبيانات جماعية » لتحديد مواصفات 
الأفراد ٠‏ ولهذا الغرض تستخدم البيانات لعينات من الناس الذين يقومون قعلا 
بالعمل أو سياتحقون Wad‏ بالعمل ٠‏ وفى هذه الحالة » فان الهدف هو SST‏ 
الصفات والخواص التى ينبغى أن تتضمنها مواصفات الأفراد « وذلك من 
خلال التحليل الاحصائى ٠‏ وبعد هذا التحليل يمكن التعبير عن مواصفات 


mee i ae 


الأفراد باعتبارها خواص أو صفات شخصية كالسن » والتعليم » والحالة 
الاجتماعية » ونتائج الاختبارات » وتقديرات المقابلين » والخبرة المهنية ٠ )١(‏ 
والاستخدام الثاتى لبيانات الأفراد هو على « اساس فردى » للمفاضلة بين 
عدد من الأفراد المتقدمين لاحدى الوظائف 5 ولهذاً الغرض c là‏ القائم بالانتقاء 
او التوظيف يهتم بالحصول على المعلومات المناسبة عن كل مرشح للوظيفة حتى 
يقارن صفاته وامكانياته eio‏ المحددة بمواصفات الأفراد كما تقتضيها 
الوظيفة ٠‏ 


اولا ‏ البيانات الشخصية : 


المقصود بالبيانات الشخصية هو ما يشار اليه s bat‏ بسيرة الفرد € 
او د تاريخ iLa‏ الفرد €( cuta,‏ طلب الالتحاق i‏ والسجلات 5 


وسنناقش كل وسيلة من هذه الوسائل ٠‏ 


Biographical Data : (Y) سيرة المقرد‎ ١ 


وتسمى ايضا p‏ السيرة الذاتية « ay. Autobiography‏ عبارة 
عن تاريخ حياة الفرد كما يكتبه بنفسه ٠‏ وتشمل السيرة الذاتية للفرد : تاريخه 
الأسرى » وتطور حياته » ونظرته Shall‏ » وقيمه واهدافه ٠‏ والخبرات التى 
مر بها وكان لها تأثير فى حياته ٠‏ وتتخذ السيرة الذاتية صورا عديدة تتراوح 
ما بين الاستقصاءات التى تتناول الجوانب الهامة فى حياة القرد وبين السرد 
القصصى ؛ وفى بعض الأحيأن تستخدم طريقة وسط بين الطريقتين السابقتين 
حيث يطلب ممن يكتب سيرته الذاتية أن يضمنها نقاطا معينة تشمل عادة 
0 عن الأسرة , وخبراتهم السابقة c‏ وميولهم » وهواياتهم e‏ ومحصولهم 


> وخططهم المستقبلة ٠‏ 


: cgi شتی نخص منها بالذكر ما‎ | jja a3) Al! الوسائل‎ dA, 


E. Fleishman, and J. Berniger; «One Way to (Y) 
Reduce Turnover.» Personnel, May-June 1860, 37 (3), 63-69. 


(Y)‏ سيد عبد الحميد مرسى ؛ الارشاد النفسى والتوجيه التربوى والمهنى 
ص 97 ٠١١‏ 
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Life History : الفرد‎ aba تاريخ‎ (1) 

فو ضور uias S55 dpi Sa LEIS Egli (ja Bayona‏ اترا کي 
الثقافية » وتكشف هذه الطريقة عن افكار الفرد فيما يتعلق بخيراته الخاصة 
فى ضوء apila‏ كما يعتبر تفسيره لخبراته له أهمية كبيرة ٠‏ ويمكن تعريف 
تاريخ iLa‏ الفرد ash‏ محاولة مقصودة تستيدف تحدد نموه فی Allo a‏ 
الحضارى والثقافى ¢ وليس محرد سحل للأحداث الجزئية فى sla.‏ الفرد z‏ 
وينيغى أن يقدم لنا تاريخ حياة الفرد صورة ديناميكية له فى الوسط الحضارى 
واالثقافى الذى بعيش فيه موضحة استجاباته له ومدى تاثره نه : 


(ب) المذكرات الدومية : Diaries‏ 

TEE RI gs‏ القرن موا حن UAB‏ اة ف 
clack‏ من الموجه » من الوسائل المذاتية فى دراسة الفرد ٠‏ وتستمد هذه 
الوسيلة قيمتها من أذها تعتبر Slat‏ صادقة للكشف عن خيرات الفرد ومشاعره 
واستجاباته للمثيرات المختلفة ٠‏ ويستطيع الموجه أن يستفيد منها لزيادة فهمه 
للفرد وللعوامل المؤثرة فى سلوكه ٠‏ 


Daily Schedules : البرامج الدومية‎ (a) 


فى بعض الأحيان يلجا الموجهون الى مطالبة الفرد Gb‏ يكتب تقريرا عن 
برنامجه اليومى خلال اربع وعشرين ساعة c‏ وذلك بقصد معرفة !وجه النشاط. 
التى يزاولها عادة ومدى مزاولتها ٠‏ وتفيد هذه الطريقة فى معرفة كيف يقضى 
الفرد وقته ومدى افادته ain‏ والموقت الذى يضيعه سدى دون فائدة ٠‏ 


Personal Data Sheets : الشخصية‎ aba بطاقات‎ ç د‎ ( 


تعتبر هذه البطاقات من الوسائل الهامة التى تمدنا بالكثير من المعلومات 
وما يمكن الخروج به من تحليلها ٠‏ وتستخدم هذه البطاقات لغرضين : الأول 
هو جمع البيانات المتعلقة بالفرد والبيئة التى يعيش فيها , والثانى هو ما تدل 
غلية هده das cubil‏ أنيا که ا عا de coru‏ مطلرفات حا 


؟"  calla‏ الاستخدام ) الالثحاق ) : Application Form‏ 
تميل المؤسسات Lille‏ الى alae!‏ نماذج خاصة بها لطلب الالتحصاق 
بالأعمال الشاغرة بها 9 ويذتلف نموذح calls‏ الالتحصاق من موسسة ust!‏ 


7 Lh 


الالتحاق اساسا بنودا تتعلق باسم طالب العمل › وعنوانه c‏ وتاريخ ميلاده e‏ 
وحالته الاجتماعية « والمؤهلات الدراسية » والخبرة السابقة ٠‏ والوظيفة التى 
يرغب الالتحاق بها » والمرتب الذى يتوقعه » واللغات التى يجيدها » والهوايات 
التى يمارسها . ومعلوماته عن طبيعة العمل الذى يرغب فى الالتحاق به › 
والمراجع التى يمكن الالتجاء اليها ٠ )١(‏ 


ولا توضع بنود طلب الالتحاق يطريقة عشوائية « Laily‏ يناء على 
دراسة توضح أهمية البند وعلاقته بانجاز العمل بنجاح + وعلى ذلك فان 
البيانات التى يقدمها الفرد فى طاب الالتحاق بالعمل تلقى الكثير من ألضوء 
على استعدادات الفرد وخصائصه يما يساعد على دراسة الفرد وتقدير 
أنها بيانات موضوعية محددة فى العادة » ولا تحتمل col‏ اختلاف فى وجهات 
النظر . كما يسهل التأكد من صحتها عن طريق المستندات الرسمية ٠‏ ومن 
عيوب هذه البيانات أن طالب الالتحاق بالعمل قد يضلل فى بياناته حيث يذكر 
بيانات مرغوبة للعمل ولكنها لا تنطبق عليه او غير متوافرة لديه » ولكن لحسن 
الحظ يسهل الكشف عن هذا التضليل عند مطالية الشخص بتقديم المستندات 
اللازمة أو عند اجراء المقايلة أو تطبيق الاختبارات النفسية عليه ٠‏ 


ونظرا لسهولة استخدام هذه الوسيلة فى دراسة القرد e‏ حيث أن مجرد 
مراجعة بياناتها فى بضع دقائق كفيل بالتحديد المبدئى لصلاحية الفرد gt‏ عدم 
صلاحيته » فان طلب الالتحاق يمكن اعتباره وسيلة اساسية من وسائل دراسة 
الفرد أو للاختيار امبدئى ٠‏ وقد تدعو الحاجة فى بعض الأحيان الى الاعتماكد 
المطلق على بيانات طلب الالتحاق وما gol‏ به من مستندات فى عملية الانتقاء . 
liie‏ كذ ر ail‏ ناق Lake cai‏ الا اليس * iy‏ هذا الصف 
يقدم المؤلف مثالا لما حدث عند انتقاء العاملين لاوظائف المرئيسية فى بنك 
التنمية الاسلامى بجدة ٠‏ فلق كان من المتعذر احضار مئات المتقدمين من 
مختلف بلاد العالم الاسلامى للمقابلة الشخصية » وعلى ذلك اعتمدت لجنة 
الانتقاء على بيانات طلبات الالتحاق بعد مراجعتها مراجعة دقيقة وتحديد 
أوزان لها » ثم رتب المتقدمون لكل وظيقة وفقا للنقاط التى حصل Yale‏ كل منهم 
لطلب الالتحاق ٠‏ ودوضح شكل ( ۲۲ ) نموذجا لطلب استخدام بنك فيصل 
GIG aie PEE NT‏ لذا E‏ 


› علم النفس الاحجتمساعى‎ TES p فرج عبد القادر طه‎ (Y) 


id TA IO ص‎ 


x Alm 


بسم الله الرحمن الرحيم 


جمهورية مصر العربية 
طب استخدا 
الموظيفة المنقدم e tydi‏ قاق» rere ae ee ee‏ 
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ب ب Sal‏ اسماء المدارس والعاهد والكليات التى درست بها حسب بيانات الجدول الآتى : 
( ابتداء من المرحلة المثانوية أو ما Utils‏ عع ذكر الدراسات العليا ان وجدت ( 


اسم المدرسة أو | a jJ a jLi‏ الشهادة 
سمم JH)‏ و spall‏ مكانها ريح ريح : | لشهاد 


RENÉ T متوسبط‎ ۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰۰ Min, »estteoovapa المعربية : ممتاز‎ isl Sula] da jJ ات‎ 
IPS متوسبط‎ DERE uu ل‎ IS اللغةالانجليزية : عمتاز‎ Pals da jd 
044900952498 متوسط‎ E S ANNA اد‎ din Meese knees الفرئسية : ممتان‎ aL] FRIES درحة‎ 
TP lüajia 5539 inen. Quas Eee en ia t ( تذكر‎ ) gaal Ul أى‎ 
"——— TIT "— — Án iR 0 DEA . يرغب الاختبار فيها‎ Ni aa lll 


شكل YY‏ = نموذج لطلب استخدام 
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Boll 
الشهرى | سيب ترك العمل‎ sol] _ | طبيعة الموظيفة ونوعها‎ 


م م ا ا Û‏ ساس سس سم اس سات سس اس DE [| —————ÓÀ [ m ——— —Ó— —.— n——————‏ 
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فى مشروع « البحث فى وسائل تحسين وتطوير اعمال التأهيل الشامل » الذى 
كان يشرف على laet‏ النفسية والتاهيلية ٠‏ 
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E E T T الوظدفة‎ Susa ds Ne التاريخ‎ 


) تموذج لبطاقة تقييم مهذى / نفسى ر تكملة‎ m YE شكل‎ (al) 


- EON s 


وللسجلات مزاياها وعيويها c‏ فمن eal‏ مزاياها ما ياتى )١(‏ : 


(1) أن الكثير من البيانات المسجلة ناتج عن مواقف فعلية واقعية. وليست 
متصورة » ولذا فهى تعكس خصائص الفرد الواقعية كما تبدو فى 
مواقف الحياة الفعلية وفى علاقات العمل » وذلك بفرض ' موضوعية 
القائمين بالتسجيل ٠‏ 

(ب) تتصف كثير من البيانات المدرجة بالسجلات بالموضوعية التامة ء 
مثل بيانات السن والشهادات الدراسية ونتائج الاختبارات النفسية , 


وبالتالى يمكن الاطمئنان الى الأحكام التى تبنى عليها فيما يتعلق 
تخضائصن ‏ الفرق: وهمدع: adis‏ العمل ٠‏ 


: اها‎ ad الوسيلة‎ oda Cpe Ll 


)1( أن بعض البيانات المدرجة قد سجل فى مناسيات تختلف. U5L SA]‏ 
جوهريا عن طبيعة المواقف التى يتعرض لها الفرد فى عمله الجديد ء 
حيث ان العمل الجديد غالبا ما يكون مختلفا فى طبيعته عن العمل 
السابق المسجلة aie‏ البيانات ٠‏ فمثلا لو كان هناك بيان مسجل o‏ 
بعلف الموظف يشير الى أن تقريره السرى ضعيف بالنسبة لعمله 
بالعلاقات العامة » فان هذا البيان لا يصلح للتنبق يضعف الموظف 
فى "عمال شئون العاملين 1و السكرتارية لى نقل اليها » فقد يكون 
Ja,‏ علاقات عامة غير Lin gal‏ يصبح موظف شئون عاملين أو 
سكرتير eH‏ : 


عن ٠ HS‏ فقد يرجع , التقرير "e‏ الضعيف للفرد الى 
كراهية الرئيس له اكثر من ضعف الفرد الفعلى فى آدائه لعمله ٠‏ 
كما قد يكون الجزّاء الموقع على الفرد والمسجل يملقه ليس راجعا 
الى سوء تصرف من جانب الفرد بقدر ما يرجع الى رغبة من cla‏ 
رئيسه p BoU‏ بالفرد لأتفه x cla‏ 


)١1(‏ فرج عبد القادر طهء قراءات فى elc‏ النفس ا 
ص VE‏ ل 16 ۰ 


en en 


: الاختبارات النفسية‎ — Git 


يمكن تعريف الاختبار النفسى بانه « مقياس موضوعى Gide‏ لعينة عن 
السلوك ٠ (Y)‏ ويؤكد هذا التعريف الموضوعية والتقنين وتحديد Vus‏ من 
السلوك ٠‏ 


ويذكر تعريف آخر أن « الاختبار النفسى طريقة منظمة لمقارنة سلوك 
شخصين أو أكثر « ٠ (Y)‏ ويركز هذا التعريف على الدراسة المنظمة بهمدف 
المقارنة بين سلوك أكثر من ث ٠ vas‏ 


ومهما اختلفت التعريفات فان الاختبارات النفسية تتشايه مع الاختبارات 
الأخرى التى تستخدم فى مختلف العلوم » بشرط أن تتم الملاحظة على عينة 
صغيرة جيدة الانتقاء من سلوك الفرد ٠‏ وفى هذا الصدد فان المختص فى علم 
النفس يحذو حذو المختص قى ple‏ الكيمياء مثلا حين يختدر ele‏ الشرب فيقوم 
cham‏ عدنة ان ds tel‏ ا اران الأخصائن النقس ا ihe‏ الول 
اللفظى للطقل gi.‏ قدرة موظف المحسابات على أداء العمليات الحسايية أو 
لاق ase‏ نيف sell‏ وال عن c ch ball‏ فاته حكن peel al‏ لاه bk‏ : 
معثلة عن الكامات أو العمليات الحسابية او الأعمال الحركية/ الحسية ٠‏ اما 
مسالة شمول الاختبار للسلوك موضع الاختبار أو عدم شموله فتتوقف على 
عدد وحدات العينة وطبيعتها ٠٠‏ فالاختبار الذى يتكون من خمس مسائل 
فقط أو عن Wal‏ فى الجمع أو الطرح فقط يعد مقياسا غير جيد للمهارة 
العددية . واختيار المقردات اللغوية اأذى لا بتضمن الا مصطلحات الهوايات 
لا يعطينا تقديرا يعول aile‏ المحصول اللغوى للفرد ٠ (Y)‏ 


ail,‏ قامت فكرة الاختبارات النفسية واستخدامها فى الأغراض ال مختلفة 


على أساس أن هناك فروقا بين الأفراد من حيث القدرة على التعلم وانجاز 
الأعمال . وان القدرات تتفاوت بالنسبة للفرد ذاته c‏ مع مراعاة أثر البيئة 


A. Anastasi, Psychological Testing (3 rd. ed.). (Y) 
New York: Macmillan, 1968. 


L. Cronbach ; Essentials of Psychological Testing (Y) 
(2 nd. ed.) New York: Harper, 1960. 


(Y)‏ فؤاد أبو حطب ؛ القدرات العقلية ٠‏ القاهرة : مكتببة 


a TON E 


والثقافة على محتويات Juss XI‏ ونتائجه ^ وتستخدم الاختيارات النفسية 
لتحقيق اأغراإض متنوعة منها ها يأتى )١(‏ : 


أنها تستخدم كوسيلة تساعد فى الحصول على معلومات ذات قيمة 
كبيرة فى تشخيص مشكلات التوجيه المهنى ٠٠‏ فالشاب الذى يشكو من 
Gul pune‏ على وخم Aba,‏ لستقيلة qudd‏ ف كشت ck)‏ رات 
النفسية عن هدى القلق الذى يستيد به ويشتت قدرته على التفكير 
الم والتخطيط القريم © وككيرا عا تسد ان (لتشخيصض فى ila‏ 
استخدام الاختبارات يتحقق بسرعة ووضوح وتؤيده الوسائل الأخرى . 
المستخدمة ٠‏ 


تستخدم الاختبارات النفسية كوسيلة لعلاج مشكلات التوافق المهنى ٠‏ 
قفى كثير من الحالات تستخدم الاختبارات الاسقاطية ر للشخصية ) 
كوسيلة ينفس بها الفرد عن انفعالاته المكبوتة « Sy‏ يدرك العلاقة بين 
شكواة الحالية :وكيزاتة الماضئة + cM Slag:‏ مظن الى حوققة Jata‏ 
بطريقة اكش موضوعية وأقرب ألى معرفة وسائل التغلب على ما يواجهه 
من صعاب ويتقبل ذاته كما يتقبل الآخرين Lar‏ يؤدى الى توافقه فى 
حياته من شتى نواحيها ٠‏ 


للاختبارات النفسية قيمتها من الناحية الاقتصادية ٠٠‏ فهى pred‏ من 
غيرها فى الكشف عن الجوانب ال مختلفة لشخصية الفرد » بينما نجد أن 
استخدام وسائل أخرى للكشف عن هذه الجوانب قد يكون آمرا مستحيلا 
او كثير التكاليف ٠‏ 


والاختبارات النفسية ‏ بحكم طريقة وضعها وتصحيحها وتفسسير 
نتائجها تقدم نتائج اكثر موضوعية من غيرها ٠٠‏ فالطريقة التى 
توضع بها الاختيارات من حيث درأسة صدقها وثباتها وتحايل الوحدات 
التى تتكون هنها » ثم الطريقة التى تصحح بها معظم الاختبارات 
النفسية من حيث اقتصارها على استجابات معينة محدد لها قيم معينة c‏ 
والأسئلة التى تتضعمنها الاختبارات من ناحية شمولها وتنوعها أو دقتها 
وتركيزها + والطريقة Rui‏ الموحدة :فى gaki‏ الاختبارات LRL‏ 
لتعليمات محددة ٠٠‏ كل هذا (gas:‏ الى موضوعدتها « وقد ظهر من 


. التريوى والمهنى‎ dia gill a الحميد مرس ؛ الارشياد النفدى‎ aic. سيد‎ (V) 


مت 


ص ۱۱۳-۱۹۰ . 


ze quA R 


اليعوث المختلفة أن الأحكام والتنبق المبنى على piti‏ الاختبارات ادق 
واضبط من الأحكام والتنبؤات التى تبنى على تتائج تقديرات المشرفين 
والرؤساء ٠‏ 


فب Lad badly‏ أن الاختبارات افر من Et‏ وسيلة اخرى تمظن وما 
رقميا ‏ كنسية الذكاء مئلا  Gul‏ من تقدير ذكاء القرد على أنه ذكى 
اى فوق المتوسط gl‏ غير ذلك + كما أن الدرجة المعيارية للاختبار توضع 
مركز العامل أو الموظف بالنسبة للعاملين الذين يعمل معهم توضيحا Gul‏ 
من الحكم الذى يصدره المشرف على العامل أو الموظف ٠‏ 


5 ب تمثل نتائج الاختبارات النفسية صورة محددة يمكن مقارنتها بغيرها 
بعد فترة من الزمن c‏ بحيث يمكن عن طريقها قياس مدى التغير » سواء 
كان ذلك نتيجة دراسة معينة أو تدريب او ارشاد نفسى أو الوجود فى 
مجال معين ٠‏ فمن الممكن التنبقٌ عن طريق الاختبارات النفسية 
التشخيصية بمدى التخلف فى التدريب للشخص والموضوعات المتخلف 
فيها وكيفية معالجة الموقف ٠‏ 


وعلى الرغم من أن الكثير من الاختبارات النفسية قد وصل الى درجة 
كبيرة من الدقة » الا أن هذا لا يعنى انها خالية من cot‏ نقص او أن استخداعها 
Y‏ ينطوى على أى خطر ٠‏ فمن الضرورى أن يكون الموجه على حذر عن دما 
Yous‏ فى alse!‏ التوحية او الاتتقاء م فعلية أن معز TERRE‏ 
والأخطاء التى يمكن أن يتعرض لها عند تطبيقها أو تفسيرها LES, ٠‏ كان 
الموجه هدركا لحقيقة الوسيلة التى يستخدمها ومميزاتها ونقائصها كلما كان 
jai‏ على الاستفادة من الميزات والتقليل من اثر النقائص ٠‏ 


وينبغى آلا يعتمد الموجه على اختبار واحد فى التوجيه أو الانتقاء 
المهذى 2» ففى حالات كثيرة نجد أن بعض الأفراد الذين يحصلون على درجات 
اقل هن الذرجة Goll‏ القن ots Yass‏ التماع فى das‏ من الأعفال قد 
ينجحون فى عملهم على الرغم مما تشير به نتائج الاختبار ٠‏ وهذا يستدعى 
أن يكون التوجيه أو الانتقاء قائما على أكثر من 1داة e‏ وأن يوضع فى الاعتيار 
احتمالات الخصائص الأخرى للفرد والتى S55‏ على نجاحه أو فشله ٠‏ 


وآخيرا ينبغى أن ننظر الى الاختبارات على اساس انها تقدم Rl Gl‏ 
لاستخدام أكثر من وسيلة وللأخذ بأكثر من اعتبار » ويحدث نتيجة لعملية 


5ت 


متصلة تتضمن أكثر من مجرد اجراء اختيار وتصحيحه وتفسين نتائجه * وفى 
هذا الصدد asi‏ أن عملية التوجيه أو الانتقاء الناجحة تستند الى تحليل كامل 
لمطالب الوظائف وتحليل متكامل لامكانيات الفرد مما يستلزم الاستناد الى 
تحليل البيانات المتوافرة عن الفرد عن واقع طالب الالتحاق والسجلات 
واستخدام مجموعة من الاختيارات بالاضافة الى المقابلة الشخصية ٠‏ 


استخدام الاختبارات النفسية فى الصناعة : 


تستخدم الاختبارات النفسية لأغراض كثيرة فى الصناعة « وفيما يلى 

أهم هذه الأغراض : 

١‏ اختبار الأفراد الصالحين للعمل : تستخدم الاختبارات النفسية لاختيار 
الأقراد الصالحين للعمل واستيعاد غير الصالحين ٠‏ وقد أوضحت 
دراسات كثيرة النتائج الطيبة لاستخدام الاختبارات النفسية فى عملية 
الاختيار ٠‏ فقد أدى استخدام الاختبارات قى احدى المؤسسات الى 
زبادة suc‏ الصالحين للعمل ء فقد تين أن sli Raus‏ الصالحين الذين 
تختارهم المؤسسة بدون استخدام الاختبارات هى ١١‏ من ٠١‏ « وعندما 
استخدمت الاختبارات النفسية فى عملية الاختيار ارتفعت نسبة العمال 
الصالحين الى ١5‏ من ٠ )١( Y*‏ 


۲ التوحيه والتصنيف المهنى : تهتم معظم المؤسسات Sule‏ بياستخدام 
الاختبارات النفسية فى عملية الانتقاء Uia‏ تهمل استخدامها فى عملية 
التوجيه والتصنيف المهنى ٠‏ على الرغم من أن استخدام الاختبارات 
النفسية فى عملية التوجيه والتصنيف له «aad‏ وخاصة فى c f‏ 
التى يقل فيها عدد المتقدمين للعمل بحيث يصبح من الضرورى أن تقوم 
المئؤسسات يتوظيف معظم المتقدهين لها ٠‏ ويصيح الهدف من استخدام 
الاختبارات النفسية فى هذه الحالة هو الكشف عن قدرات واستعدادات 
الأفراد وهيزاتهم الشخصية كى يمكن وضع كل منهم فى العمل الذى 
٠ tuuli‏ وقد ual ali‏ معاهد البحوث بدراسة لمعرقة الفائدة من 
استخدام الاختبارات النفسية فى عملية التوجيه المهنى ٠ (Y)‏ فطبق 


H. Hepner ; Psychology Applied to Life and Work (Y) 
(3 rd. ed.). Englewood Cliffs, N. J.: Prentice-Hall, 1957, p. 316. 


C. Stone, and I. Simons; «A Follow-Up Study of (Y) 
Personal Counseling Versus Counseling by Letter» J. Applied 
Psychol, XXXII, 1948, 408-414. 


Y\\ ¬‏ ب 


sie الاين‎ sibilo Gali de ازات النفسية‎ cac daas 
ااتوظيف وشخص قدرأتهم واستعداداتهم ووجههم الى بعض الأعمال‎ 
: تلائمهم‎ Nl 

واتضح من col‏ هذه الدراسة {Vo cyl‏ من مجموع العبال الذين 
شملتهم اإدراسة ‏ ومجموعهم 1١۷‏ عاملا ‏ ذكروا أنهم وجدوا أعمالا 
مئاسبة 0 وان {VY‏ ذكرو! أنهم دبحدون الأعمال الت التحقوا بها QU c‏ 
4 ذكروا أن الاختبارات النفسية ساعدتهم على اختيار العم لالمناسب 
الموجه المهنى أدت الى زيادة ثفتهم بأنفسهم ٠‏ 


Jul ec‏ الإفراد الصالحين للتدريب تعانى كتين من المؤسسات من 
الخسارة الناتجة عن تدريب أفراد يتضح فيما يعد عدم صلاحيتهم 
للتدريب ٠‏ وتساعد الاختبارات اانفسية فى اختيار الأفراد الصالحين 
للتدريب واستيعاد هؤلاء الذين نتوقم تقدمهم فى التدريب : وقد أدى 
RUE ECT S‏ هذا الكال SET NT TOME‏ 
التدريب التى كانت تضيع فى تدريب أفرأد غير صالحين ٠‏ واتضح من 
دراسة caus‏ فى أحد البذوك أن نفقات تدريب الموظف على الآلات 
الحأسية شو 0+٠‏ دولارا وآن دسارة اأينك كانت كديرة يسيب كثرة 
JE C‏ الأقراد "d um‏ ستؤيدون هن التدريب أو يعجرون عن اتمأمه * 
Nghe dass‏ الشحنة فى عا Ue i‏ الأفرإن السالحيق 
للتدريب حقق البنك وفرا قدره حوالى ٠٠:٠ر "١‏ دولارا ٠ )١(‏ 
واوا شارا eee‏ اة ارج الق د 
معلومات العاملين ET‏ بعضص pedi àa gl‏ فى مهاراتهم > هما TIL‏ 
mu‏ تنظيم برامج تدريبية لزيادة å S‏ العاملين ‘ Les‏ يتلاءم همع التقدم 
و gel‏ ال کار + كنا يسان Seah Ss‏ ايحا فى 
تقييم برامج التدريب ومعرفة مدي aS‏ المدريين x‏ 


É‏ . تنظدم وترقية ونقل الأفراد : تفيد الاحتبارات النفسية فى اجراء التنقلات 
بين العاملين على أساس سليم » فهى تساعد فى الكشف عن الأفراد 
C. Stone, and W. Kendall; Effective Persenn?l (1)‏ 


Selection Procedures. London : Staples Press, 1956, pp. 249-25]. 


aa‏ ل 


الوهوبين HLS‏ الذي يستخقرن ulis Luigi‏ اراك الرئيسية 
eua bias * basil‏ الاحتيازات هن اناس ارقت اة 
يزداد اهتمام العاملين Sule‏ بعملهم e‏ وتزداد رغبتهم فى العمل 
واكتساب المهارة فيه ٠‏ 


نقل بعض العاحلين الى أقسام أخرى بالمؤسسة ٠‏ فمن الضرورى 
الاستعانة فى هذه العملية بالاختبارات التفسية حتى يمكن iS‏ العاملين 
pail‏ الوظائف التى تتناسب هع قدراتهم واستعداداتهم يمأ ديضصفن 
تجاحهم فى Sail‏ الأعمال التى 15 Agall‏ + 


عن التحيز أو التحامل فى عملية الاختيار والترقية . والتخلص هن 
bis‏ أصحاب النفوذ لتوظيف أفراد معيذين ٠‏ 

هذا بالاضافة الى أن الاختبارات النفسية لها فائددها الكبيرة 
فى الارشاد النفسى للعاملين غير المتوافقين ٠‏ وتستخدم لهذا الغرض 
اختبارات الشخصية التى تساعد فى تشخيص الاضطرابات النفسية 
عند العاملين حتى يمكن مساعدتهم فى التغلب عليها ٠‏ 


تقليل عدد الحوادث : تستخدم الاختبارات النفسية لتقايل عدد الحوادث 
واصابات العمل . وذلك عن طريق الكشف عن الأفراد المستهدفين 
للحوادث ٠‏ واتضح من احدى الدراسات (Y)‏ أن الحوادث التى وقعت 
للعشر الأعلى للسائقين فى الاختبارات تقل بنسبة ZYY, Y‏ عن الحوادث 
التى وقعت للعشر الأدنى من السائقين ٠‏ وبينت مقارنة متوسط الحوادث 
فى السنة التالية لاستخدام الاختبارات وقى السنوات الثلاث التالية 
أن الحوادث قلت بنسبة ZVASA‏ * وقد وضع « دريك Drake a‏ مجموعة 
من الاختبارات cal‏ الى نقص متوسط الحوادث بنسية ZV.‏ للسائقين 
الجدد أثناء الأشهر الثلاثة الأولى عقب التوظيف ٠ (Y)‏ 


H. Hepner ; Op. Cit., pp. 317-318. (\) 
OYYV ہہ‎ YYY النفس الصناعى ؛ ص‎ ale محمد عثمان نجاتى ؛‎ (Y) 


zd n 


اعتبارات خاصة باستخدام الاختيارات النفسية )١(‏ : 


وهی تتلخص فى الآتى : CIN‏ الاختبارات í‏ صدق الاختبارات ¢ | x lal‏ 


Reliability : الاختيارات‎ als 


دقته فى القياس ٠‏ ولابد من تحديد درجة ثبات الاختبار تحديد!ا موضوعيا قبل 
ياتى : 


Test — Retest : الاختبار‎ Sule! = ١ 


هى اكثر الطرق استخداما فى ايجاد ثبات الاختبار » وتتلخص فى 
تكرار تطبيق الاختبار ذاته على نفس المفحوصين بعد انقضاء فترة معقولة 
على التطبيق الأول ٠‏ ومعامل الثبات فى هذه الحالة ya‏ معامل الارتباط بين 
الدرجات التى يحصل عليها الأفراد فى الحالتين ٠‏ 


Equivalent Forms : الصور المتكافئّة‎ = Y 


جلسة واحدة أو جلستىن mr TY dala‏ نفس الأفراد ۰ ومعامل الثبات 
هى عبارة عن معامل الارتباط بين درجات المفحوصين فى صورتى الاختبار ٠‏ 


Split Half : التجزئة النصفية‎ .. Y 


يمكن الحصول على قياس لثبات الاختبار من تطبيق الاختبار فى جلسة 
daly‏ :قم الالتعاء إلى سيم SURE‏ الن تفن مان ولرل 
على معامل الارتباط بينهما ٠‏ ويفضل أن يمثل أحد النصفين الأسئلة الفردية 
والنصف الثانى يمثل الأسئلة الزوجية للاختبار حتى Jua‏ درجة الصعوبة 


ملسم سوسم سهد 


E. McCormic, and J. Tiffin; Op. Cit., pp. 97-123. (\) 


NE ns 


المتدرجة فى الاخت è n‏ ولايد من (o‏ اشر y  3All‏ 45 باستخدام mr‏ 
المعادلات التنيؤية مثل « معادلة سبيرمان ‏ براون » المشهورة وهى : 


ا 
١‏ + را 5 


حيث يدل الرهز o‏ على معامل الثيات للاختبار ياكمله ٠‏ 
والرهز رأ » على معامل الثبات الذى حصانا عليه من تجزئة الاختيار 


مثال ذلك : اذا حصلنا من التجزئة النصفية على معامل ارتباط قدره 
؟ أن" 


ويتطبيق معادلة سبيرمان ‏ براون ينتج ما ياتى : 


x Y‏ لبان ٠ع‏ رآ 
m EE.‏ 
Y> d \‏ ۰ر۱ 
SAY =‏ 


Kuder — Richardson : کودر = ردتشاردسون‎ dir m É 


تعتمد هذه الطريقة على اتساق استجايات المفحوص فى كل سوال هن 
aul‏ الاختبار gl‏ تشير الى jos‏ الاتساق الداخلى للاختيار Interitem‏ 
Consistency‏ وتتلخص المعادلة فى الآتى : 


C مدا ص‎ - VR Ó 


— — 


نغ = e ١‏ 
حيث يدل الرمز ر على معامل ثبات الاختبار ٠‏ 
و ن على aae‏ الأسئلة ( المفردات ) التى يتكون منها الاختبار ٠‏ 
وى ع؟ على مربع الانحراف المعيارى لدرجات الاختبار ٠‏ 
و هج ص C‏ نحصل عليه من ضرب نسبة الذين أصابوأا فى 


= 1١6 m 


اجاباتهم عن كل سؤال ) ص ) فى نسبة الذين أخطاوا فيه ( خ ) ثم نجمم 
ناتج الضرب بالنسبة لجميع الأسئلة التى يتكون منها الاختبار ٠ )١(‏ 


صدق الإختيار : Validity‏ 


يتعلق موضوع صدق الاختبارات يصلاحية الاختبار لقياس ما وضع 
لقباسه ٠‏ ويتطلب هذا تحديد العلاقة بين clot‏ المفحوص فى الاختبار ومجموعة 
S‏ الحقائق والسانات الى TE Lbs Soc‏ مستفلة عن j otai‏ 
uas‏ اول pal sell‏ الساوكنة نويع o3, > exa!‏ أطلفت على By bl‏ 
التى تستخدم فى هذا الصدد أسماء عديدة من أشهرها تصنيف كتيب التوصيات 
الفنية الذى أصدرته « الجمعية الأمريكية لعلم النفس » عام ١555‏ للصدق الى 
ازفعة p Lp‏ هي وق gall ge egal!‏ السيزى > aas‏ العلادس : 
وصدق التكوين الفرضى ٠‏ وقد عدلت الجمعية مؤخرا هذا التصنيف الى cà‏ 
ثلاث وذاك فى الكتيب الذى أصدرته عام YAN‏ ء حيث أصيحت أنواع الصدق 
هى : صدق المحتوى e‏ والصسدق la MI‏ بالمحطات « وصدق التكوين 
الفرضى )0( ٠‏ 


: يلى‎ Lad وسنناقش هذه الطرق‎ 
Content Validity : المحتوى‎ Gua ١ 


يقصد « يصدق المحتوى a‏ عملية الفحص المنظم لمحتوى الاختبار لتحديد 
ما Jal‏ كان يشتمل على dire‏ ممثلة لمجال الساوك الذى يقيسه « وغالبا ما 
reris‏ الأختا زات التحصيلية' e‏ رفا esi‏ عق الصرى لين os‏ كنا 
نيدو + gag)‏ افع SIT‏ الى تو احا فى ها lus ks isa‏ 
المحتوى . ولذلك لايد من تحليل مجال المحتوى الذى نذتيره ( المادة الدراسية 
اق البرتامع (eai‏ كابلا دق aceti‏ من أن State‏ الاحتيتسار 
تشمل جميع الجوانب الأساسية للمحتوى بطريقة ملائمة وباانسب الصحيحة ٠‏ 
casas‏ ان data‏ هذا clas‏ اهواك التدومي والاذة ال ى Male casses‏ 


J. Guilford; Fundamental Statistics in Psycho- — (v) 
logy and Education (3 rd. ed). New York: Mc. Graw-Hill, 1956. 


pi Jl 3a (Y)‏ حطب : القدرات العقادة « من O‏ ء 


ac i ms 


Criterion-Related Validity : بالمحكات‎ bs ft) م الصدق‎ Y 


يدل الصدق المرتبط بالمحكات على مدى قدرة الاختبار على التنبؤ يسلوك 
المفحوص فى مواقف محددة أو تشخيص هذا السلوك e‏ ولذا لايد من الحكم 
على الأداء قى الاختبارات فى ضوء asd‏ المحكات « ويقصد » يالمحك » guide‏ 
مباشر ومستقل لما يستهدف الاختبار قياسه Soil y‏ به gl‏ تشخيصه ac‏ هو 
ميزان لتحديد مدى صلاحية الاختيار ٠‏ وعلى ذلك فبالنسبة لاختبار يقيس 
الاستعداد الميكانيكى يمكن أن يكون المحك اداء المفحوصين فى عمل ميكانيكى 
فعلى فى مركن تدريب أو مصئع * 

وبستخدم علماء النقس كثيرا من المحكات بقدر الاستخدامات النوعية 
للاختيارات , الا 1ن اكثر المحكات استخداما فى كراسات تعليمات الاختبارات 
ما gl‏ : 

)1( التحصيل المدرسى العام ٠‏ 

(ب) عقدار التعليم الذى حصل عليه المفحوصون ٠‏ 

(ج) الأداء فى برنامج تعليمى gh‏ تدريبى متخصص ٠‏ 

(د ) الأداء على العمل ذاته ٠‏ 

٠ المجموعات المتضادة‎ (A) 

(و) التقديرات من المشرقين والرؤساء والمدربين ٠‏ 

)5( الاختبارات الأخرى المستخدمة فى نفس المجال ٠‏ 


Construct Validity : ب صدق التكوين الفرضى‎ Y 


يقصد يصدق التكوين الفرضى مدى قياس الاختبار لتكوين فرضى معين 
gl‏ سمة معينة * ومن أمثلة هذه التكوينات الفرضية الذكاء والفهم الميكانيكى 
على وصف اكثر شمولا ويتطلب معلومات SS)‏ عن الظاهرة موضوع القياس 
تحصل عليها من مصادر مختلفة e‏ ومن هذه المصادن : 


i العمر‎ 


E 


لا علاقة لها Cally cauli Ga‏ تقيسها القذتبارات: الأخري * 


(a)‏ اأتحليل العاملى c‏ ويتضمن تحليل العلاقات بين بيانات الاختبارات 
كما Ae‏ فى صورة معاماڻت الارتشياط لتحديد 1 الاحصائية 


(د ) معاملات الارتباط بين كل سؤال من اسئلة الاختبار والدرجة الكلية 
dai‏ ° 


والمجموعة التى تحصل على ادنى الدرجات فيه بالنسبة لأداء كل 
منهما فى كل سؤال من اسئلة الاختبار ٠‏ 


المنهج التجريبى حيث تصمم التجارب للتحقق من صحة فروض 
عديدة تتعلق بما يقيسه الاختبار ٠‏ 


Norms : المعهانس‎ 


هرت caia iul « gulall‏ الاس التفس التب E S gle‏ 
المتضمنة فى الدرجات الخام حيث يصعب تفسيرها فى الاختبارات النفسية ٠‏ 
وتدل abt‏ على الأداء الاختدارى « iial‏ التقنين « Standardization‏ . 
٠ Sample‏ وهكذأ تتحدد المعايير تجرييبا يما تستطيع مجموعة il iaa‏ 
من الأفراد sell‏ « قم نشير الى الدرجة e‏ التى يحصل uasail] kale‏ 
فى فو تززع cla ill‏ الكل Tue gale Jamal‏ الان اة هو E‏ 
من هذا التوزيع ٠٠‏ هل تتفق aia ja‏ مثلا مع الأداء المتوسط لعينة التقنين ؟ 
هل تقع فى مستوى اقل قليلا - اى أعلى Noli‏ - من المتوسط ؟ وهكذا ٠‏ 


وحتى يمكن أن نحدد على وجه الدقة موضع الفرد بالنسبة لعينة التقنين 
فان الدرجة تتحول الى نوع من القياس النسبى ٠‏ وتفيد هذه الدرجات 
المشتقة فى تحقيق غرضين : أولهما تحديد الوضع النسبى للفرد فى العينة 
المعيارية وتقويم أدائه فى ضوء أداء الآخرين المماثلين له ( أو المختلفين عنه) e‏ 
وثانيهما نها تعطينا مقاييس قابلة للمقارنة سواء بين الأفراد أو بين 
الاختيارات ٠‏ 


cx Yu 


dads‏ طرق غديدة dos]‏ النرحات الخام لتحقيق الفرضين السابق 
ذكرهما ٠‏ ويمكن أن تصنف المعايير التى تستخدم فى القياس النقسى الى ثلاثة 
انوا ع رئيسية هی : معادير P oA‏ الذكاء « والمئينيات « والدرجات 
المعيارية ٠‏ 


Jas =‏ العمر ونسية الذكام : 


ابتکر علماء التفس معيار نسبة الذكاء XT: Q)‏ للحسول على قفد 


على نسبة الذكاء كما يلى : 


العمر العقلى 
نسية الذكاء 2 لب <* 1٠١‏ 
العمر الزمنى ظ 


فاذا تعادل العمر العقلى مع العمر الزمنى تكون نسية الذكاء ٠٠١‏ وتدل 
على siai‏ متوسط di‏ عادی e‏ واذا قلت عن ٠٠١‏ دلت على ضعف أو تخلف > 
Mas,‏ زأدت عن ٠٠١‏ دلت على التفوق ٠‏ والواقع أن مهقهوم Glas‏ العمر يدل 
مباشرة على أن فائدته تقتصر على الاطفال U‏ يتضمنه من معانى ارتقائية » اما 
بالتسبة للراشدين فان jalgi‏ الثمى ليست على نفس الدرجة من Call‏ * 
lal,‏ يصعب تحديد الأعمار العقلية للراشدين الأسوياء , الا من خلال درجات 
SUR‏ تقابل الدرجات الخام « كما ھی الحال فى « اختبار وكسلن ‏ پلفيو 
لذكاء الراشدين والمراهقين »م ٠‏ 


Percentiles : المئينيات‎ — Y 


Lin do alil فى رر تي مدو‎ RU Glad فن‎ ai 
dis, ٠ التقنين » وهى تدل على الوضع النسبى الفرد بمقارنته بعينة التقنين‎ 
زان اقيق عن‎ Val  ايطيسو اق‎ cauli جماعة‎ Cheste ال اللخمسون‎ 
دل على أداء اقل‎ ate واذا قل‎ e أعلى من المتوسط‎ elat فان هذا يدل على‎ ٠ 
TTE اح اعا‎ ۷١ ورن ال ١ا وال‎ ١ MINER 
٠ والربيع الأعلى من التوزيع على التوالى‎ 

وللمئينيات ميزات عديدة c‏ قهى سهلة الحساب ميسورة الفهم » كما 
ان استخدامها يصلح لکل pI‏ الاختبارات ٠‏ كما تصاح للأطفال والراشدين 
والمراهقين على حد سواء ٠‏ 


—À P 


Standard Scores : المعيارية‎ als all m Y 


يتزايد استخدام الدرجات العيارية كمعايير فى الاختبارات الحديثة ٠‏ 
وتعتبر هذه المعايير أفضل صورة لتحويل الدرجات الخام لأنها تعبر عن بعد 
الدرجة التى يحصل عليها المفحوص عن المتوسط منسويا الى الانحصراف 
المعيارى للمتوزيم slic‏ أن : 

الووجة: ats‏ ك ال 
الدرجة المعيارية = 


ومن الواضح أن حساب الدرجات المعيارية بهذه الكيقية ( أى المدرجات 
المعيارية الخطية ) يتضمن أن تكون هذه الدرجات سالبة أو موجبة ٠‏ فالدرجة 
السالبة تدل على slat‏ أقل من المتوسط » والدرجة الموجبة تدل على آداء 1على 
من المتوسط e‏ واادرجة الخام التى تساوى المتوسط تقابل الدرجة المعيارية 
صفرا ٠‏ كما اننا تلاحظ أن هذه الدرجات المعيارية تتضمن كسورا عشرية حتى 
تتوافر لدينا معلومات كافية نميز بها بين مختلف المفحوصين ٠‏ 


وللتغلب على هذه الصعوبات اقترحت Bale‏ تعديلات تستهدف تحويل 
detis e s‏ ال ون Gora ee‏ واس فى ji ous po idi‏ 
التعديلات على يعض الخصائص الرياضية لادرجات المعيارية e‏ والتى تتمثل 
فى أن bungie‏ هذه الدرجات یساوی صفرا « وانحرافها المعیاری يساوى 
eda ais cessi ael‏ تنكل غا جا alas‏ عن Glace‏ 
باستخدام متوسطات وانحرافات معيارية جديدة ٠‏ ويوضح الجدول ( ٠١‏ ) 
طريقة حساب الدرجات المعيارية المعدلة هن الدرجات المعيارية ٠‏ 


a EI 


| 
الدرجة | التعديل الجزئى | التعديل الجزئي 
الدرجة المعيارية | in gall)‏ المعيارية | (المدرجة المعيارية 


)١١ X j 21١١ X 
O». + 
YY \¥- ار٣‎ — ١ 
YA YY— 35Y — Y 
EY q — 4 — 1 
£Y y — *9Y — o 
££ \- ك‎ q 
oY Y "OY ۲ 
QA A ار‎ M 
A Y \y° ¥ 
AY \¥ را‎ ۱۹ 
1o io ظ درا‎ Y. 


أنواع الاختبارات النفسية : 


. ان الاختبارات النفسية المستخدمة فى التوجيه والانتقاء المهنى عديدة 
ومتنوعة » IU,‏ فعلى الموجه المهنى أن ينتقى عن بين الاختبارات أكثرها ملاءمة 
للغرض الذى يستهدفه ٠‏ وقد يتطلب الأمر فى كثير Laai‏ شاملا للفرد من 
جنب نراحيه اللا والتحصواية و olus Ges wasal‏ اكتقان فن عد هن 
الاخقارات ال a‏ اكير فسا ممكنة عن النتلوك cent]‏ * و فلا عند 
ذلك فان iota‏ تكتلف هن ضيغ Gass,‏ أختلاقا كرا vitz oxailla v‏ 
الى لر كتيرة هوالت الاك مفك فى فرك aaa‏ وكذاك :نخان من 
حيث ثباته ووضوح تعليماته وسهولة أستخدامه ٠‏ وهذا كله يستلزم من الموجه 
أن يدرس الاختبارات النفسية على اختلافها دراسة وافية Oly s‏ تكون تحت 
تصرفه باستمرار معلومات وافية عن الاختبارات وعينات Legis‏ والدراسات 
Ga‏ ويا و ael‏ الي ناو اجدسا.بالتقويم Saulis‏ واي د 3043 
ENSE RAE RENT‏ الحالاك الت 
يوجهها ٠‏ 


ee, ع‎ m m 


) النفس‎ ple _ YV ( 


وعلى الرغم من أن الأصل فى الاختبارات اانفسية مأخون عن المراجع 
IN‏ اوا الخ نقد شيدك فى الست ات ا يود | داكت 
ل تر CT Gaya‏ من الأخكازاك. وا وا ا 
والثقافة العريية ٠‏ هذا بالاضافة الى العديد من الاختبارات التى وضعت 
Lalu‏ للبيئة العربية فى مجالات الذكاء والاستعدادات والشخصية ٠‏ وتنقسم 
الاختبارات النفسية الى عدة أنواع نخص منها بالذكر ما ياتى )١(‏ : 


Intelligence Tests : المذكاء‎ cf Li] ١ 


واضعى اختبارات الذكاء يعتمدون على gare‏ الاختبارات uil!‏ يعدونها على 
ساس النجاح الدراسى € Iai,‏ فهناك s Lal‏ شائع الى تسمدة هذه PREG i‏ 
باختيارات الاستعداد المدرسى أو القدرة الأكاديمية * ومع ذلك فان هذه 
الاختبارات تتخذ صورا! متعددة من ihal‏ وغير لفظية وعملية وفردبة 
وجماعية * ولا كانت معظم تعريفات الذكاء تذهب الى آنه القدرة على التفكير 
المجرد أو أنه القدرة على ادراك العلاقات Gla,‏ معظم اختباراته تتضمن أسئلة 
عن ادراك العلاقات دين الرموز امختلقة سوام كانت لفظدة أو PENNE‏ أو 
ادراكية . ومع ذلك فان الأسللة المتعلقة بالمعلومات وتلك التى تتطلب أداء 
عمليا لا تزال تحتل مركزا كبيرا فى اختيارات الذكاء الفردية ٠‏ 
ومن أهم الاختبارات الفردية للذكاء المستخدمة فى التوجيه والانتقاء 
ما بأتى : 
)1( اختيارات « ستانفورد  dia‏ المعدل » Revised Stanford-Binet‏ 
qas Tests of Intelligence‏ عيارة عن جزء لفظى 
لاستخراج معامل الذكاء ٠ (L Q.)‏ وقد استنيطت ade‏ نسخة 


معرية Gill‏ العربية ( أعدها د / dana‏ عبد السلام ود / لويس 
كامل ) uas ٠‏ من أفضل الاختبارات لقياس ذكاء الأطفال ٠‏ 


(sai dea gill التقفى‎ SLT! :الح عرس‎ ae aia (1) 


= YYY ب‎ 


(ب) اختیار » وکسلر - gl‏ إذكاء الراشدين والمراهقين » : واختبار 
hS g »‏ بلقدو لذكاء الأطفال « : Wechsler — Bellevue‏ 
Intelligence Scale‏ ودحتوى كل من الاختبارين على قسم 


للاختبار بأكمله ٠‏ ويقيس الأول وهو الأكثر استخداما للراشدين 
— نواحى cla y — htl‏ ¢ والقهم واعادة الأرقام ‘ والاستدلال 
الحسابى »› والمتشابهات e‏ والمفردات بالنسية للقسم اللفظى « 
وترتيب الصور « واستكمال الصور . ورسوم المكعبات » وتجميع 
الأشدياء c‏ 23223 الأرقام لأقسم العملى * | وقد عرب ألاختبارين 
Las‏ بناسب البيئة الصريية د / محمد slac‏ الدين die Ue‏ 
من القسم العملى لاختبار الراشدين تناسب العمل مع المكفوفين ] ٠‏ 


وتعتير هذه الاختيارات ھن Jail‏ اختيارات الذكاء القردبنة 0 ولكن 
نظرا لأنها تستغرق وقتا طويلا فى التطبيق فانها تستخدم قى الفحص 
الدقيق ٠‏ 

وهناك أختبارات ذکاء uel‏ خصيصا للبيئة العربية مثل : 


١‏ اختبارات sisal!‏ الابتدائى والذكاء الثانوى ( للأستان اسماعيل 
القبانى ) ٠‏ | 


؟ سه اختيارات الذكاء sil!‏ والذكاء العالى ) للدكتور اأسيد 


* Coon 
E T اس کی‎ sse و‎ scel الذكام‎ RE... 
٠ ) اختبار الذكاء غير اللفظى ر للدكتور عطية هنا‎  : 
الشناي الور‎ ols كا ااشبياف: اللقظى + بوادقار‎ jail قن‎ 
٠ ) للدكتور حامد زهران‎ ( 
Aptitude Tests : القدرات الخاصة « الاستعدادات‎ oi laa!  "؟‎ 


الاسمتعدادات > Crag‏ أمثّلة هذه الاختيارات : 


m a es 


ol Lass (1)‏ الأعمال الكتابية . أو المكتدية : وهى تقيس القدرة 
العددية . والسرعة والدقة . والاستدلال cg gall!‏ زاعداد fo‏ محمد 


(ب) مقئاس الاستعداد الاجتمساعى : لقياس القدرة على التصرف فى 
المواقف الاجتماعية . والسلوك الاجتماعى shoe!)‏ د / سيد 
عبد الحميد مرسى ) ٠‏ 


(ج) مقياس الاتجاهات التريوية : لقياس الاستحداد لمهنة التدريس 
( اعداد د / أحمد زكى صالح ( ٠‏ 


(د ) ol lial‏ القدرة RSS]‏ : لقياس عوامل التصور المكانى > 
والتفكير الميكانيكى » والمعلومات الميكانيكية ( وقد أعدت منها صور 
Gull‏ العربية للاستخدام فى بحوث أكاديمية laset‏ د / محمود 
عبد القادر ٠‏ ود / فرج عبد القادر ab‏ ود / محمود ابو الثيل ) ٠‏ 


Interest Tests : ) الاهتمامات‎ ( desti ol lial 


تقيس هذه الاختبارات الميول المهنية كما فى اختبار » سترونج للميول 
المهنية » أو للمبول الدراسية والمهئية مثل : « اختبار كودر للمبول ١ a‏ 
M,‏ آكثر استخداما فى الدراسات Lalal)‏ والمهنية ( أعده باللفة 
العربية fa‏ عطية هنا » . والثانى Ast‏ استخداما فى المدارس الثانوية 
لتوجيه الطلاب نحو الدراسات أو المهن الملائمة لهم من حيث الميول 
) أعده بالاغة العربية واستخرج معاييره للبيئة العربية js‏ أحمد زكى 
صالح ( ٠‏ 


احتبارات الشخصية : Personality Tests‏ 
تتعدد اختيارات الشخصية وتنقسم الى : 


)1( استخبارأت الشخصية : — Personality Inventories‏ وهى 


مجموعة من الأسكثلة يجيب عنها المفحموص « بنعم ٠ Yo» gle‏ 


n "—‏ مقياس الصحة النفسية « »> وهو استخبار للكشف السريع 


ae X E es 


والاكتئاب › والاضطرابات الحشوية : والقلق على الصحة › 
والسيكوياتية i‏ ( تعريب J‏ / محمد al ac‏ الدين أسماعيل 
ود / سيد عبد الحميد مرسى ) ٠‏ 


۲ «اختيار الشخصية المتعدد الأوجه » » ويقيس نواحى توهم 
المرض « والاكتئاب » والهستيريا 6 والانحراف السيكوياتى e‏ 
والذكورة ‏ الأنوثة « والشعور بالاضطهاد e‏ والوسوسة ؛ 
والقصام » والهوس الخفيف « والانبساط - الانطواء ( أعده 
بالعربية واستخرج معاييره د / محمد alae‏ الدين اسماعيل 
ود / لويس lS‏ ود / عطية هنا ) ٠‏ 


Y‏ — » هقياس الارشاد النفسى » » يستخدم فى مرحلة المرأهقة 
لتشخيص مش كلات التوافق وبقيس نواحى العلاقات 
الأسرية . والعلاقات الاجتماعية . والثيات «gly!‏ 
gee cel,‏ اة + والراقسة + ea lbs‏ التو :د 
والاستعداد للقيادة ( أعده بالعريية واستخرج معاييرهة 
مرسی ) ` 


(ب) Flugi‏ الاسقاطدة : Projective Techniques‏ ويقصد بها 
الاسقاطية المستخدمة هى : 
اختبار بقع الحير لرورشاخ Rorchasch Inkblot Test‏ 


Thematic Apperception Test (T.A.T.) 


Sentence Completion Tests اختيارات تكملة الجمل‎ 


(ج) اختيارات اأواقف : Situational Tests‏ وهى اختبارات 
تیر Gayl dau quas‏ م dum Kay lias il Say‏ يكلف 
الفرد أو الجماعة بانجاز بعض الأعمال الفردية أو الجماعية ثم 
يلاحظ سلوكه وهى تقيس صفات مثل الدافعية » والذكاء المعملى , 
والشبات الانفعالى c‏ والقيادة c‏ والاستعداد الاجتماعى » والحذر e‏ 
dau,‏ الحيلة . والقدرة على المراوغة ٠‏ 


zx N Og 


S ual apes dcl التكقدارات. التفسنة فى‎ eoe uis 
حيث انها تتاثر يعوامل معدنة كالحالة‎ s ألا نخضع لحكمها خضوعا مطلقا‎ 
ea) cad: 151, الوا واو‎ Jae GUIRY المتحوسن :رقت‎ Gala) 
اذا ها تعددت الاختبارات التى تطيق فى الانتقاء المهتى لوظادف معينة أن‎ 
يراعى توزيعها على فترات مع تنوعها حتى لا تسبب ارهاقا ذهنيا للمفحوصين‎ 
مع السماح بفترات للراحة > ومن الأفضل أن تستخدم وسائل أخرى يجانب‎ 
الاختبارات كال مقايلة والملاحظة . بالاضافة الى تنوع الاختيارات المستخدمة‎ 
* deals .من‎ St ull | سد‎ gua على‎ Sail, ون القن هي‎ uia 
من مراحل التوجيه والانتقاء‎ dala ويعتبر تفسير نتائج الاختبارات مرحلة‎ 
لذا ينبغى الاهتمام بتحليل النتائج وتفسيرها بالاستناد الى الوسائل‎ ٠ المهنى‎ 
٠ الاحصائية‎ 


INTERVIEW : المقادلة الشخصدة‎ WG 


المقابلة الشخصية هى بالضرورة محادثة وجها لوجه بين شخصين ` 
وليس كل dusa‏ عبارة عن aba‏ . فالقائمون بالمقابلة sale‏ هم رجال أعمال 
أو أخصائيون نفسيون يحافظون على وقتهم ولا يضيهونه فى أحاديث c nle‏ 
ان يتناقشون مع الفرد لتحقيق هدف معين سواء للوقوف على خيراته ااسايقة 
أو مدى المامه بمتطلبات العمل المتقدم له وطبيعته وما أشبه ٠‏ وتتضمن المقابلة 
sube cieli stis‏ خب وقد كن القائلة shga as Nal Gee ee‏ 
المتقدمين وخبراتهم بعضهم باليعض الآخر ٠‏ 


وتتميز المقابلة بأنها شفهية وليست كتابية . وهى ‏ فى هذه الناحية ‏ 
cl ial y Mall, GLY! call ge bas‏ التقيسة QU uA ALY,‏ 
المعلومات التى يدونها الشخص فى طلب الالتحاق لها قيمتها وتوفر الكثير 
من الوقت » ولكن هناك يعض الحقائق غير المدونة التى ينبغى الحصول عليها 
من خلال AGU‏ » مثل توضيح الأنشطة التى مارسها الشخص أو شرح بعض 
المفاهيم والمصطلحات الفنية والمهنية ٠‏ وللمقابلة ما تتمين به عن أية مادة 
مكتوبة من حيث مرونتها » فمن خلال المقابلة يمكن الاستفسار عن أى تعبير 
أو تعليق ورد أثناء الحديث e‏ بينما ast.‏ ذلك بالنسية للمادة المكتوبة e‏ ولذا 
فان القابلة تعتير من أنجح وسائل الاتصال فى هذا الشان ٠‏ وتتميز المقابلة 
Las‏ بالمساعدة فى إالتعرف على شخصية العميل وخصاله من خلال عاداته 
Badal s US‏ وعدي aa ls‏ على eai‏ ومن خلال عا مدذكوه عن آمالة ix plis‏ 
ونواحى ablial‏ ومواجهته لأمواقف . وهو ما Y‏ يمكن التعبير عنه كتاأبة 
يسهولة . 


- YY 


مبادىء آساسية فى المقابلة : 


uS‏ نحصل على أكبر فائدة من المقابلة يجب أن نضع فى اعتبارنا 
eat]‏ اة اا Tus Red‏ غل dons‏ + 


NUI CEU الا مم الل‎ RERO. 
٠ يجب أن يكون العميل مهيا للموقف‎ Y 
٠ يجب تنمية وسائل الاتصال مع العميل‎ — Y 
Mate ebat Si cues بيعب أن‎ 


وفيما ياى شرح لهذه المبادىء الأربعة : 


: العميل كشخص‎ ١ 


لين eoi daa aiibi]‏ فى aa pial)‏ كمل الآلة + يحي i523‏ 
من مكان الى آخر gi‏ نستخدمه لغرض معين دون أن نضع فى اعتبارنا فرديته 
وكيانه أو دون أن نسعى للحصول على تعاونه ٠‏ فهو ليس مجرد Bla‏ لتحقيق 
غرض معين « بل أنه انسان له شخصيته وفرديته ٠ LS,‏ ففى جميع الحالات 
بحب أن نتعامل aan‏ كانسان له ظروفه وامكانياته ومزاجه ورغباته وحاجاته 
الانسانية وطموحه ٠‏ 


و اا على كال A e aad‏ رة اا dist usd]‏ 
dit gx bilis‏ در gall cibi‏ با على القكين coul]‏ ن 
عليه سيطرة تامة ٠‏ فهو ميكانيزم معقد e‏ ولا يستطيع السيطرة الا على جانب 
واحد من ذاته فى أى وقت ؛ ومن الضرورى أن ندرك ذلك عند التعادل مع 
uiu, * Gul!‏ ان ess‏ ااك اف gt‏ الل مهد إن oria‏ بدن ill‏ 
سيصبح مختلفا Lee‏ كان عليه أثناء المقابلة » بل ونتوقع أن يكون قد أعد نفسه 
الفا هن حي iod a‏ ااشخصسى:ولقة ASIAN‏ وسلو Ses at] oae‏ قاق 
مع ها يعتقد أنه يرضى صاحب العمل أو القائم بالمقابلة ٠‏ 


sili: asco الى‎ Leads. gall عت الخال هو‎ Le وللداقعيية‎ 

يستجيب للمقابلة € هناك سيبان رئيسيان : الأول يختص بالدافع الداخلى 
بالنسبة للمقابلة ذاتها » بمعنى الاهتمام بالمقابل أو بموضوع المقابلة , 
والثانى خارجى ويتعلق بالمكاسب التى تعود عليه من c ABl‏ فمن حيث 


e M ues 


السيب الأول ٠‏ ينيغى أن يكون القائم بالمقاباة عند حسن خن العميل بحيث 
كين اهتناعة « uini‏ ارد من quas‏ ای اخ د وان Lay cass‏ الحا 
متمالكا لنفسه c‏ وأن يتحدث بصوت واضح هقبول وألا تكون له whale‏ 
سيته كقضم الأظافر مثلا أو أية لازمات عصبية * ويجب أن يكون المقابل 
لبقا بشوش الوجه قادرا على الانصات Gly c‏ يدون Lola‏ بموضوع المقابلة 
بدرجة كافية Gl ٠‏ عن الدافع الخارجى cole‏ المكاسب والفوائد التى ينتظرها 
الفرد من المقابلة ٠‏ فانها تختلف من موقف الى آخر ء ففى مقابلة التخديم 
( التوظيف ) مثلا نجد الفرد متمتعا ددرجة كبيرة من الدافعية » أن لديه yb‏ 
الحصول على العمل . بحيث يبدو عصبيا غير متمالك لنفسه ولا يستطيع 
التركيز ٠‏ 


: العميل مهيا ( موجه ) نحو الموقف‎ — Y 


يصبح العميل Oriented ‘tgs‏ أو موجها نحو القابلة عندما يتعرف 
على شخصية المقائم بالمقابلة وموضوع المقابلة c‏ بحيث يكون الموضوع واضحا 
له ٠‏ والتوجيه ضرورى قبل البدء فى المقابلة ٠‏ على أن يستمر طوال المقابلة ٠‏ 
ويسير التوجيه متدرجا من العموميات الى الجزئيات » ومن النظرة الشاملة 
الى النظرة القونية :وع الصورة العامة الى اللي الخاضة > ay‏ 
التوجيه اقتراح الأقكار وعرضها وتنسيقه! بحيث يستطيع JS‏ من العميل 
والمقابل اإتفكير فى موضوع ٠ daly‏ 


دورها فى هذا المجال ففی مقابلة الإنتقاء os Wa‏ يكون الفرن فى أحسن 
حالاته النفسية بحيث يحاول التاثير على المقايل , أو على النقيض من ذلك 
قد يكون خائفا مرتبكا يشعر بالقلق بحيث Y‏ يستطيع التعبير عن أفكاره 
بوضوح c‏ وفى هذه الحالة ينيغى أن يقوم المقابل بتوجيه الفرد انفعاليا ٠‏ 


: وسائل الاتصال‎ dani - ٣ 


نظرا oY‏ المقابلة Y‏ تخرج Ge‏ كونها عملية اتصال بين فردين » فمن 
الواضح أن المقابلة ان cass‏ لها النجاح اذا لم تتم عملية الاتصال على الوجه 
الأكمل ٠‏ ويسير الاتصال من العميل واليه أى فى طريق مزدوج « ولكن تقع 
dist sine‏ نجاح عملية الاتصال على القائم بالمقايلة ¢ فمن واجبه أن يعد 
وسائل الارسال والاستقبال السليمة ٠‏ ويستلزم ذلك استخدام اللغة السليمة 


p A S‏ ا 


البسيطة دون Jasin! - dala‏ ألفاظ معقدة ١‏ مع مراعاة àc pali‏ المعقولة 
فى الحديث والصوت الواضح المتزن » مع استخدام كل لفظ فى مكانه 
الصحيح > وهذا يتطلب توافر حصبدلة لفوية كافية لدى القائم بالمقايلة ٠‏ 


قال cual locii]‏ اتا تورضوعين Cedi yl » gall:‏ 
Manifest‏ ,2,1511( » الكامن » poii, Latent‏ الفرق بين المحتويين 
عندما Sa‏ العميل أثناء المقابلة مثل هذه العبارات « انى أشعر بالخوف هن 
شىء ما e‏ ولست أعرف ما ga‏ على وجه التحديد » أو « انى قلق معظم 
الوقت » » فالمحتوى الواضح هو أن العميل خائف وقلق › ولكن لماذا ؟ هنا 
تكمن الأشياء 1و المحتوى الكامن الذى يبحث ake‏ المقابل خلال المقابلة ٠‏ 


: عدالة القائم بالمقايلة‎ — f 


تقتضى العدالة أن نعامل الآخرين بموضوعية بعد جمع قسط وافر هن 
المعلومات عنهم ٠‏ وتتضمن العدالة الا تؤكر رغيات من يصدر الحكم ( المقابل ( 
أو تحيزه أو تحامله على قراراته Shas‏ من الأحوال * وينيثق موضوع العدالة 
فى المقابلة من أن كلا من العميل والمقابل شخص معرض للنزوات والآهواء 
الشخصية » وهنا ينبغى أن يفطن المقابل الى القوى الشخصية التى قد تؤثر 
عليه فى احکامه ويحاول أن يسيطر عليها ٠‏ 

وللعدالة أهميتها بصفه خاصة فى مقابلات الانتقاء والتخديم والترقى ٠‏ 
وهنا بضع cua oU ll‏ عينيه ألا يتاثر بآراء جانبية أو مفاهيم ومدركات 
مسيقة أو شائعات أو أحكام فردية متحيزة أو متحاملة عند حكمه على العميل ٠‏ 
ويصدر الحكم الصادق على أساس هن المعرفة الأكيدة وفهم المشاعر والتفكير 
العميق والاستيصار ٠‏ 


مما تقدم يتضح أن المقابلة نوع معقد من النشاط تستلزم أن Jalas‏ الفرد 
كانسان له كيانه » وان يوجه الى الطريق السايم e‏ مع تثمية وسائل الاتصال 
السليمة » واتباع العدالة ٠ )١(‏ 


J. Weinland, and M. Gross; Personnel Interview- — (Y) 
ing. New York: Ronald Press, 1952, pp. 6-18. 


ا ات 


أحراءات المقايلة : 
ان الهدف من المقابلة ga‏ الحصول على معلومات عن المرشح للوظيفة 
عن امكانيات الفرد بالنسبة لمتطليات العمل * ونجد يعض هذه الأدلة يطلب 
alas‏ + ولكن Lost ce‏ بالعلوماك الى بك الحسول. lale‏ من ila‏ 
شخصية › كما يمكن الاستفادة من المعلومات التى نحصل عليها من تطبيق 
ويمكن تقسيم cale yal‏ المقايلة الى ثلاثة مراحل هى : 
دب eX sel Mis d‏ 
asa c ¥‏ ق + 


٠ القرار النهائى‎ alas}  ؟‎ 


المرحلة التمهددية : 
تمهد هذه المرحلة لاجراء المقابلة من خلال تاكيد ما ياتى : 
(ب) أن المرشحين قد دعوا الى المقابلة ويتم استقبالهم والترحيب بهم ٠‏ 


Ca)‏ اعداد قاعة المقابلة يتوافر فيها المدوء والبعد عن مشتتات 
الانشأه 0 


مرحلة المقادلة : 


توصف ال مقايلة بأنها « محادثة old‏ هدف .. واهداف المقايلة هى : 
استخلاص المعلومات من المرشح للوظيقة فيما يتعلق بذاته ومؤهلاته وخيراته 
oul sal ESY í aa gah $‏ بمعلومات عن المؤسسة والعمل المتقدم له ae Lau Laa‏ 


T‏ تقدير 50 s Ai‏ ونجب التخطيط للمقاباة بدقة وأعدان رووس الموضوعات 


oe t uw 


ااتى تناقش مع المرشح ٠‏ وهناك وسيلتان معروفتان لتحليل المرشحين من 
خلال المقاباة هما ili a:‏ السبع Seven Point Plan » ll zi‏ والثانى 
« مشروع التقدير الخماسى  )١( Five-Fold Grading Schemi‏ وتغطى 
« خطة السيع نقاط » الموضوعات الاتية : 


المبحة والمظهر العام : وتشمل الحالة الجسمدة والصحية . والمظهر › 
antl,‏ » والكلام ٠‏ 

المجهارة : تشمل التعليم . والمؤهلات › والخبرة ٠‏ 

الذكاء العام : المقدرة العقاية العامة ٠‏ 

الاستعدادات : الميكانيكية . أو المهارة اليدوية » أو سهولة استخدام 
الكلمات أو الأعدان ٠‏ 

lg lt‏ :ا tales‏ — ا ا اا ا 
التأثير العام : مقبول © التأثير على الآخرين e‏ أأثبات » الاعتماد 
على النفس ؛ الثقة ٠ alL‏ 

الظروف الحاهءة : العائلية . مهن أفراد العائلة ٠‏ 


ما » مشرو ع التقددر المخماسى « فيغطى إأنقاط Anl‏ : 


En‏ على الآخردن : الشكل e‏ « المظهر « الحديث والسلوك 
المؤهلات المكتسية : التعليم c‏ التدريب المهتى , الخبرة ٠‏ 

القدرات الفطرية : السرعة الطبيعية للفهم والاستعداد للتعلم ٠‏ 
متابعتها . وتجاحه فى تحقيقها ٠‏ 

القوافق : الاستقرار الانقعالى , القدرة على مواجهة الشدائد » القدرة 


وقد بفضل بعض الأخصائيين فى مجال شئون الأقراد التصنيف الآتى : 
5 التعليم c‏ والتدريب e‏ والمؤهالت العلمية d‏ 

٠ خواص الشخصية‎ (a) 

د ( الخواص الجسمية ٠‏ 


T. Page (ed.) ; Op. Cit., pp. 114-120. (Y) 


uM eue 


س 


\ 


قائمة مراجعة للمقابلة : 


يستطيع القائم بالمقابلة أن يحصل على المعلومات التى ينشدها لتقييم 


الملفحوصين مع مراعاة النقاط الآتية : 


يكون ودودا وغير رسمى يقدر الامكان ٠‏ 


معاونة المرشح على أن يشعر بالارتياح بالبدء بمناقشة عامة أو 
ola‏ عا وتميف اتوه تمه امت الأفكلة «til‏ 
وتجنب الأسئلة التى توحى باجابات معينة › أو الاسهاب فى الحديث 
الا عند شرح جوانب العمل ٠‏ 


التخطيط مسبقا للموضوعات التى ينيغى تغطيتها خلال المقاياة وخاصة 
ما يتعلق بجوانب التعليم والمؤهلات والخبرة والطموح ٠‏ 


التعمق للكشف عن التفاصيل التى لم تذكر باسهاب فى طاب الالتحصاق 
أو فى الاجابة عن الأسئلة ٠‏ 


محاولة الملكشف عن mail ga‏ النجاح فى خيرة العميل مع اتأاحة الفرصة 
فو اي قصوره . 
من عمل الى آخر كان يسير بطريقة طبيعية » aiig‏ تطور مهنيا يأسلوب 


محدد من خلال تنمية معارفه وخبراته 5 


تقييم دافعية العميل من خلال مراجعة انجازاته الفعلية ومطابقتها لخططه 
المستقيلة ailsal,‏ وطموحه وقدراته وامكانياته ١‏ 


s luct, call gue مهارات جنليدة أو تحمل‎ Aaa ole تقدیر طاقته‎ 


اضافية من خلال مناقشة الطريقة التى استخدمها العميل فى تنمية 


at PV ce 


١ 


NUES PESCE ANREISE ERSTES 
التفكير من خلال سجلاته الدراسية والمهنية » وكذا من خلال طريقته فى‎ 
٠ الاجابة عن الأسئلة والاشتراك فى المناقشة‎ 


ودليل للمقايلة ٠‏ 


بطاقة تقدير القابلة 
l PNEU‏ السن : اأوظيفة : 
E: 1 8‏ 
)1( التاريخ المهنى : RUN‏ ا 


شكل 5" بطاقة osi‏ المقايلة 


E 


PES 2-5-5 : (ب) القعلدم والتدريب‎ 
E: f *f 


( تابع ) شكل ٠١‏ — بطاقة تقدير ALG‏ ر تكملة ( 


Lii 


(د ( المتوافق الاحتماعى المحالى : 


^f t Te 

| aes : الشخصدة والدافعية‎ (a) 
٠ المبادأة والتصرف‎ - ۸ ) ( ٠ النضج العقلى‎ ١ ) ( 
٠ 8,9511 5 () ٠ الاتزان الانفعالى‎ Y ) ( 
٠ الثقة بالذات‎ ٠١ ) ( روح الفريق (التعاون)‎ — Y ) ( 
٠ التاثير على الآخرين‎ 1١١ ) ( ٠ اللياقة‎ 2 5 ) ( 
` والتوافق ` ) ) ١١س صحوة الضمير‎ 3,1 — o ) ( 

١ ) (‏ - التصميم والعزيمة ١١ ) ( ٠‏ الداب على العمل ٠‏ 
) ( ¥ بد GLY! ١٤١ ) ( + NSN aul‏ والاخلاص ٠‏ 
(و ) ملخص الصفقات السائدة ملخص الصفات الناقصة 


( ر تكملة‎ ALG) بطاقة تقدير‎ YO شكل‎ ( ail) 


— YYo _ 


vat 


)5 ( ملخص شامل : 


( قابع » شكل Vo‏ — بطاقة تقدير المقايلة ( تكملة ( 


E‏ د 


دليل استخدام يطاقة تقدير المقايلة O)‏ : 


فيما يلى توجيهات اتسجيل خلاصة المقاباة فى « بطاقة تقدير المقابلة €( 
وذلك لمساعدة القائم بالمقابلة على تلخيص افكاره ٠‏ هذا بالاضافة الى مايشتمل 
عليه من تفسير للبيانات التى يحتوى Gale‏ دليل المقابلة مما يساعد القائم 
بالمقابلة على تقدير شخصية الفرد ودافعيته وقيمه ٠‏ 


وحيث ان تسجيل نتائج المقابلة تمثل جانبا حيويا فى عملية الانتقاء 
فمن الضرورى استكمال « بطاقة تقدير ALLEN‏ » عقب انتهاء العميل من ال مقايلة 
مباشرة حيث تكون البيانات حاضرة فى الذهن ويمكن أن تستكمل فى أقصر 
وقت c‏ بينما قد تستغرق ضعف الوقت اللازم اذا ما تأجل تسجيل البيانات 
هذا بالاضافة الى مأ قد يتسرب من الذهن من معلومات ٠‏ ويراعى أن تسجل 
البيانات فى المكان المخصص لها باليطاقة ٠‏ وفيما يلى طريقة استكمال كل بند 
من بنود البطاقة : 


بسن ان ebd deus‏ هنا اا nes‏ كارع podus. T as:‏ 
اشناء المقبلة ٠‏ لذا ينبغى أن Lud‏ بتلخيص للأعمل السابقة يليها مناقشة الأعمال 
التى مارسها عقب الانتهاء من الدراسة حسب تاريخ مزاولتها ٠‏ ومن الأفضل 
ان تكون المناقشة تفسيرية وتحليلية » مع التركيز على المعلومات المتعلقة 
بالشخصية والدافعية والأخلاق ٠‏ ومن الجلى أنه يتعذر الحصول على تفسير 
واضح من كل حقيقة مفردة + ولكن يمكن الاستدلال على الجوانب السلوكية 

من خلال ما يمكن تجميعه من معلومات أثناء المناقشة ٠‏ 


وفى نهاية مناقشة au‏ « التاريخ المهنى » ينبغى أن يتاكد المقايل من 
توضيح مستوى الخبرة المهنية للفرد وألى col‏ مدى تتفق مع مطالب العمل 
الذى سيلتحق به ٠‏ ولذا فمن الضرورى أن يضع المقابل علامة فى الخانة 
Muli‏ على سلم FRUIT‏ المكان اللا ٠‏ مم ملاحظة أن روز JEn‏ 
هی : دام + تعثى فوق dey Al‏ « م € متوسط € e»‏ ¬ »اقل من 
المتوسط ٠‏ ويراعى أن يكون التقدير ملائما للعمل المتقدم له القرد ٠‏ 


Rau‏ هارا c ee‏ ال ا ا لي يا سب 


R. Fear; The Evaluation Interview (2nd ed.). ^) 
New York: Mc. Graw-Hill, 1973. Ch. 14. 


ux. V V us 
( النفس‎ ple — YY ) 


: eaa jill 9 التعليم‎ (4) 


كما فى sill‏ السابق ٠‏ يجب أن تسجل البيانات هنا مسلسلة حسب 
تاريخ وقوعها € بمعنى البدء بمناقشة التعليم الثانوى ثم يلى ذلك مناقشة 
مستفيضة للدراسة الجامعية وما يلى ذلك من دراسات ٠ bie‏ وهنا أيضا 
تكون البيانات تفسيرية وتحليلية مع الاطلاع على الشهادات والمستندات 
والخروج منها بأدلة ومعلومات ٠‏ وهنا تبرز أهمية تفسير تقديرات المواد 
الدراسية وموقعه بالنسبة لزملائه فى المدراسة ٠‏ ولا يغفل المقابل عن تسجيل 
جوانب النشاط المدرسى ونشاط وقت الفراغ أثناء الدراسة ٠‏ وينبغى تسجيل 
أسماء المدارس والمعاهد والكليات التى التحق بها والمؤسسات uil‏ تدرب بها 
iiy‏ الكياية jeu‏ القايل كتين هذا all‏ .على مسحل ial gà sil‏ 


المناسية > 


: da pf) (ج) المحداة‎ 


نظرا لضيق المكان المخصص لهذا البند يكتفى بتسجيل البيانات ذات 
التاثير على نمو الفرد وتطوره 1 ويذكر ملخص عن بيائات الآيام والاخوة 
وعلاقة الفرد بهم وتاثير هذا على شخصيته وسلوكه وفى النهاية يسجل 
تقدير هذا البند على سلم التقدير ٠‏ 


(د ) gal gill‏ الاجتماعى الحالى : 
ينبغى أن تعنى التعليقات التفسيرية فى هذا البند أساسا بالحكم على 


(s Ul الزوجية € والاستقرار‎ aua dl الشخص واهتماماته وتوافقه فى‎ daa 


التقدير 
(ه ( الشخصية والسلوك والدافعية : T‏ 


يسبق كل سمة من السمات الأربعة عشرة زوج من الأقواس » مما 
يسمح للمقايل Gl‏ يسجل تقديرا لكل سمة * ونؤكد هنا ما سيق ذكره من أن 
الحكم على هذه البنود ينيغى أن يكون فى اطار ما تستلزمه الوظيفة موضع 
الاعتبار ٠‏ وباستخدام سلم تقدير خماسى يستطيع المقابل أن يسجل تقديره فى 
الأقواس بجوار كل سمة على الأساس الآتى : « + » اذا كان يرى أن الشخص 


— YYA — 


lad. — ad: Law his الضقة متوسطا أو‎ (så انا ان تقد بر الشخص‎ CR 
٠ داخل الأقواس بالنسبة لهذه الصقة‎ Gaz فعليه ألا يدون‎ 


La,‏ لا شك فيه أن الصفات الأريعة عشرة لا تمثل جميع الخواص أو 
السمات Tes‏ تستازمها جميم الأعمال í‏ ولكن روعى فى اختيار هده القائمة 
أنها ASi‏ الصفات ارتباطا بأغلب الأعمال من واقع الخيرات والبحوث بالنسية 
الصفات السائدة » أو « ملخص الصفات الناقصة » بالقسم « و » من اليطاقة ٠‏ 


aeg‏ نو الات عق EORUM‏ سيد انلا ade‏ انات الو 
السابقة للخروج بادلة تساعده على تقدير الصفة بطريقة سليمة ٠‏ فعلى سبيل 
المثال نجد صفة « الدب على العمل e‏ ترتبط باعتيارات معينة fie‏ مدى الجهد 
الذى كان يبذله فى الأعمال التى أنجزها . والتركيز والمثابرة أثناء فترة 
i sa] Sd‏ هة وات العيق الا فى العيل cea]‏ رطا 
على بذل الجهود الخلاقة والبناءة كما تتضح فى أوجه نشاطه وهواياته ومدى 
do aa‏ على الانتظام فى دراشات Tas‏ بعد E‏ بوم عمل abs‏ : 


والبئود التااية من شانها ان تساعد المقايل على التفكير فى as‏ 
استخدام البيانات التى حصل عليها SUM‏ المقايلة مما يساعده على تقدير 
كل صفة من الصفات الأريعة عشرة الواردة فى « بطاقة تقدير ٠ » ALU‏ وعن 
شان Roy ab y‏ أن تنشط تفكير المقأيل من sus‏ المعلومات Aul asy!‏ 
والسليية التى تواجهه e lil‏ تقد ين الصفات 5 ol lat‏ المسيوقة بعلامة 
ناقص ( - ) تعطى مثالا للاستجابات غير المرغوب فيها بالنسية للصفة 
الجارى تقديرها › بينما العيارات المسيوقة بعلامة aS‏ ( + ) تعطى مثالا 


: النخضج العقلى‎ ١ 
٠ أية نزعة ( ميل ) لتبرير مشاعره‎ - 


+ هل تعلم أن يتقبل نواحى قصوره ويعيش معها ؟ 


— YYA 


— سوء توافق مزمن بالنسبة لواجبات عمله وظروفه « مما يعكس 
عدم القدرة على تقبل ظروفه المهنية بحلوها ومرها ٠‏ 
O EET TR‏ 
+ اتجاهات مسئولة نحو الأسرة ٠‏ 
- مبالغ فى رعايته كالطفل ٠‏ 
= جهووة فى الفرسة لم تفرع عن icai‏ يفيل opal‏ 
+ مركز مالى مستقر ٠‏ 
Y‏ — الاتزان الانفعالى : 


+ مدى القدرة على التماسك والسيطرة على الذات plal‏ مواقف 
الاحباط ٠‏ 


- وجود مش كلات مع الرؤساء أو المشرفين أو الآباء أو الزوجة 
تعكس الاستعداد لفقد السيطرة على نقسه ٠‏ 


مدى قدرته على التعامل مع جوانب قصور المرءوسين بصبر 
onn.‏ .` 


— متقلب المزاج Sule‏ ويندمج فى مواقف يمارس فيها التقلب من 
حالة مزاجية الى نقيضها ٠‏ 


- الميل الى التجهم فى مواجهة النقد ٠‏ 
واحكامه 2 
Y‏ — روح الفريق ) التعاون مع الآخرين ) : 


+ مدى نجاحه فى العمل كعضو فى فريق رياضى أثناء الدراسة أو 
النشاط الاجتماعى أو فى العمل ٠‏ 


yi —‏ دافعيته ليكون « نجم » الفريق ٠‏ ويحاول أن يحصل على أكثر 
من نصيبه فى الاعتراف والتقدير ٠‏ 


+ القدرة على Rs‏ انجازات الجماعة فوق مشاعره الخاصة 
وطموحه 1 


NE OON 


dad =‏ ال إالجمود أو عدم المرونة أو عدم التسامح أو التمسك 
بالرای ٠‏ 


+ اللباقة والحساسية الاجتماعية اللازمة لتنمية العلاقات الداخلية 
الطيبة مع باقى أفراد الفريق والمحافظة عليها ٠‏ 


: GL  ؛‎ 


۴ الى (gua cot‏ تعير ملاحظاته وتعادقاته P Ui‏ المقايلة عن اللباقة 
واعتبار القائم بالمقابلة ٠‏ 


— تكرار الملاحظات اثناء المقادلة بطريقة جافة ومباشرة ٠‏ 


T‏ عندما Quia‏ علاقاته مع مرءوسيه « الى أى مدى يعكس تقديره 
لمشاعرهم ٠‏ 


: والتوافق‎ dial _ o 


+ وجود شواهد تدل على ميله واهتمامه بالأعمال التى تتضمن 
الاتصال بأنواع عديدة من الناس ومواقف متنوعة ٠‏ 


+ وجود Uat‏ تشير الى قدرته على انجان وأجبات متنوعة من العمل 
بطريقة متآنية ٠‏ 


+ قدرته على الانتقال من عمل الى آخر يختلف تماما عن السابق دون 
صعوية ٠‏ 


نشاته المنزلية وتميزها puns‏ تعريضه لمواقف متنوعة ٠‏ 
ANSI uae. =‏ مم Ro udi easel‏ اكناء فة الت + 
1 التصميم والعزيمة : ' 
T‏ مدى قدرته على الوقوف بجانب ما يعتيره صحيحا . 
— سلبيته فى قيادة مرءوسيه وتوجيههم بالدرجة التى تجعله يعزف 
acil‏ المطلوب فى الوقت المحدد ٠‏ 


"ue m 


Tu adlais) +‏ مسدولياتة T‏ هر ءوسده T‏ الرغم C aa‏ 
يترتب على ذلك من انجاز الواجبات بطريقة غير دقيقة ٠‏ 


- الشواهد الدالة على وجود ath p bil‏ متعاطف مع الآخرين 
ويراعى مشاعرهم AST‏ من اللازم ٠‏ 


۷ _ الضيط الذاتى > 

- وجود شواهد Jui‏ على hatl aba‏ القيام بالواجبات التى لا يميل 
اليها فى ٠ Alae‏ 

-- فشله فى انتهاز الفرص الأكاديمية التى أتيحت له لعدم قدرته على 
فهم يعض الموضوعات بطريقته ٠‏ 


SCARE TURAE C د‎ Y المحلى‎ 


— وجود أدلة على أنه اعتاد الحياة الهادئة المسهلة مما لا يدعوه الى 


+ وجود شواهد as‏ على عزمه واهتمامه بالجوانب الصعبة فى 
عمله على اأرغم من عدم ala‏ اليها ٠‏ 
Sikt _‏ والتصرف : 
د ف على [ae clas]‏ ينها عدون ا الى اشراف مباشر ٠‏ 
= ابداء الكراهية المواقف اللمهتية التى لا تناسبه ٠‏ 
+ بذل الجهد لتحمل مسئوليات متزايدة ٠‏ 
+ وجود شواهد Jas‏ على أنه gales‏ الى العمل ٠‏ 
— عدم الرغبة فى انتزاع نفسه من مواقف مغلقة لا نهاية لها ٠‏ 
4 _ المشايرة : 
— وجود آدلة على تغييره لعمله ياستمرار ٠‏ 


٠ اللبلئة‎ 


+ عندما يبدا عملا » يستمر فى انجازه ao‏ يستكمله ٠‏ 


TE a 


دافعيته من قبل الجماعة ٠‏ 


ل وجود أدلة T‏ أنه يبدأ فى عمل e Lat‏ لا يستطيع استكمالها ٠‏ 


: دالذات‎ Å Ail] ٠ 


9 — الثقة تخفى شعورا Gris‏ بسيطرة أبوين مبالغين فى مطاليهما 
وينشدان الكمال ٠ Lila‏ 


ل 


يفك Luadly Lan‏ لامكاتناتة خم الرغية الصادقة فى )33 


* Ad go 
* ذكاء‎ Aia أكثر‎ ru 43) laa كان يعانى لاستمرار‎ T 


= يحجم عن تحمل مسئوليات اضافية خشية الفشل " 


: قوة التأثير على الآخرين‎ ١ 
٠ لشخصيته قوة التاثير على الآخرين وجذب انتياههم‎ + 
٠ تأكند الذات‎ T لديه الاستعداد = بستغله الآخرون لافتقاره‎ = 


الجمعى 3 


+ تشير سجلاته الى أدلة على مواقف قيادية فى المدرسة أو العمل أو 


فى ٠ Gull‏ 
+ وجود أدلة على نجاحه فى القيام بالأعمال التى تنمى قوة التاثير 
على الآخرين ٠‏ 


: صحوة الضمدر‎ UA f 


— تشير سجلاته المهنية الى الميل للتسيب فى تصرفاته ٠‏ 
+ لديه الاستعداد GY‏ يقضى cela‏ أاضافية فى عمله » دون أن يطلب 
رئيسه ذلك QS.‏ ينجن عمله اذا ما تطلب الموقف ذلك ٠‏ 


د ——— 


— يميل الى التطلع الى ساعته ما بين لحظة وأخرى فى QU SÉ‏ وقت 


+ تشير الدلائل الى وجود معايير أخلاقية يلتزم بها فى عمله ٠‏ 


: على العمل‎ calli c 

+ تشير الأدلة الى تعوده على الداب على العمل المتواصل ٠‏ 

- يشير سلوكه العام الى التراخى مما يعكس بذل طاقة دون 
المتوسط ٠‏ 

— بيعارض بشدة فكرة elias‏ ساعات اضافية فى العمل ٠‏ 

+ بوحى مظهره بتمتعه dares‏ ممتازة مما يعكس قوة تحمله وقوثه 
الجسمية ٠‏ 

danu —‏ دائما عن الأعمال ala‏ المواجبات السيلة 


14 الأمانة والاخلاص : 

dal +‏ استود اد elo‏ ليقدر الأشداء والأشخاص حق قدرها i‏ 

+ تشير الأدلة الى X455‏ نشاته المبكرة على تنمية معايير خلقية ٠‏ 

ب سلوكه أثناء المقابلة يشير الى استعداده للتحدث صراحة عن 
الجوانب الضعيفة والقوية فى حياته ٠‏ 

Pu‏ هناك من الأدلة La‏ بشدر الى أنه مهيا فى las}‏ المكاسيب الشخصدة 
لدرجة أنه لا يحمل شعورا بالانتماء أو الولاء لأية منظمة ٠‏ 

— هناك من الأرلة ما يشدر ألى مغالاته فى تقدير ذاته او منجزاته ` 

- تشير أحاديثه الى عدم التماسك أو الاتساق مع نتائج الوأسائل 
الأخرئ المسستخدعة فى الاتقا « ull cols Jia‏ الالتحاق of‏ 
المقابلة التمهيدية » 1و الاختيارات النفسية . أو خطابات التوصية ٠‏ 


وبعد تقدير الصفات الأريعة عشرة . يضع القابل تقدير!ا شاملا لهذا 
اهوحن النطاقة هل سام sani‏ “وحن سكن asus‏ التقدين d‏ 
ada‏ القابل بمراحدة البتوف 1615s Tales]‏ بالبنود pac lel ull‏ 
ملاحظة أن بعض uliall‏ تستحق تقديرا أعلى من غيرها » فمثلا نجد أن 
التقدير السلبى لصفة GLY! «١‏ والاخلاص » يكفى دون شك لحو التقديرات 


m PEE 


الايجابية اباقى الصفات ٠‏ وبالاضافة الى ذلك . فبعض الصفات مثل » النضح 
العقلى » و « الثبات الانفعالمى » و « oll‏ على العمل » تزداد أهمية عن 
صفات ٠‏ اللباقة » و « العزيمة » و « قوة التاثير على الآخرين » ٠‏ ولا يفرب 
عن البال أنه عند وضعه للتقدير الشامل لهذا الجزء من البطاقة فان 
المقابل يسترشد بمطااب العمل المعين الجارى الانتقاء له ٠‏ فمثلا نجه أن 
« قوة التاثير على الآخرين » قد تعطى Ly,‏ كبيرا فى حالة الشخص الذى 
ينتقى لوظيفة ه مشرف على الانتاج » أكثر منه فى حالة من يتقدم لوظيفة 
» مدير شئون عاملين » ٠‏ 


(و ( ملذص الصفات السائدة والصفات الناقصة : 


يعنى هذا الجزء من o‏ بطاقة تقدير المقابلة » باهم نتائج المقابلة » من 
حيث ما يتميز به القرد موضع المقابلة بصفة شاملة ٠‏ وتمثل بنود هذا القسم 
من البطاقة تلخيصا لعدد من al gall‏ الفردية ٠‏ فمثلا قد يضم المقابل فى خانة 
الصفات السائدة » بندا يذكر « يتميز بشخصية مندوب مبيعات ناجم » › بدلا 
عن سرد عدد من الصقات أو العوامل المميزة « لشخصية موظف البيعات 
الناجح » Jia‏ الجراة والاقدام » وروح الدعابة polls‏ » وحضور البديهة › 
والمظهر « والمحساسية الاجتماعية . وقوة الاقناع ٠‏ 


وينبغى أن يتضمن هذا القسم من البطاقة اانتائج الأساسية الناجمة 
عن عملية الانتقاء باكملها . مع التركيزن على نتائج اختبارات الاستعدادات 
والمقابلة بصفة خاصة ٠‏ وعلى ذلك » فبالاضافة الى ما خرج به المقابل من 
abt‏ ينبغى أن يتضمن هذا القسم النتائج المتاحة عن اختبارات القدرة 
العقلية » أو القدرة الافظية . أو القدرة العددية , أو المفهم الميكانيكى › أو 
الاستعداد الاجتماعى « أو الاستعداد للأعمال المكتبية ٠‏ ومن المفيد أن lao‏ 
المقابل بين نتائج كل من الاختبارات والمقابلة بطريقة gai‏ معرفة مستوى 
تفكير الفرد موضع المقابلة او المتقدم للوظيفة ؛ ويمكن التعبير عن مستوى 
التفكير Ly‏ يأتى : القدرة التحليلية © القدرة على التخطيط والتنظيم » ودقة 
التفكير وعمقه . «Sil plush,‏ والاستيصار ٠‏ 


ونؤكد هنا مرة 531( ضرورة الاهتمام بالصفات التى ترتبط مباشرة 
بالوظيفة الجارى الانتقاء لها ٠‏ 


"uri gt 


: Jali ملخص‎ ( 5) 


فى a‏ من ( pts chai deus alid‏ تمي :ار اميناء 
الفرد موضع المقابلة فى شكل ثلاث فقرات - الأولى تختص بتلخيص الصفات 
السائدة لدى الشخص »> والثانية تتعلق بالصفات الناقصة المتى يفتقر اليها , 
والثالثة يقارن فيها المقابل بين محتويات الفقرتين السابقتين ويقرر ما اذا 
cadi) esie‏ السائدة cales‏ على الصفات: الناخصة أن العكن .روع Kis‏ 
نظره فى ذلك asy y ٠‏ لهذا البند أن يبرز شخصية الفرد بأعتبارها فريدة 
ومتميزة عن غيرها ٠‏ 


: تقدسر شامل‎ (c) 


يمثل تقدير المقابل للفرد موضع ALL‏ على سلم التقدير فى آخر البطاقة 
المرحلة النهائية من مقابلة الانتقاء » حيث يمثل هذا الته8ق دير النهائى وزنا 
لجميم الأدلة المتى جمعت أثناء خطوات الانتقاء (ule y ٠‏ ذلك » فان المقايل 
لا مكتفى هنا بالتقديرات التى وضعها أثناء مراحل المقابلة » بل يضم فى 
اعتياره أيضا جميع العلومات المشتقة من المقابلة التمهيدية . وطلب الالتحاق « 
ol baal,‏ القدرات والاستعدادات » la uz,‏ من البيانات ٠‏ 


وعند وضع التقدير النهائى الشامل : يستند المقابل الى مقارنة الصفات 
السائدة بالصفات الناقصة culis,‏ احداها على الأخرى . مع مراعاة أنه لن 
بص Y gl yada‏ كترم Ze sal] ea gl US ella Gt ale‏ قى sa‏ قات 
عمل من الأعمال ٠‏ ومهمة المقايل أن يزيد حوانب القوة ااصفات السائدة 
فى مواجهة حوانب الضعف للصقات المفقودة أو الفائية التى يفتقر tell‏ 
اح e‏ بمعنى أن يتساءل المقابل عن (gall‏ الذى تتسبب عنه جوانب النقص 
فى ale}‏ طالب الموظيفة عن مزاولة العمل المنشود + وفى نفس الموقت يقدر 
Ken‏ الذى تساعد فيه الصفات السائدة الشخص على أن يصبح laali‏ 
فى انجاز العمل المنشود ٠‏ 


uan,‏ أن (San‏ المقابل أيضا أن بعض الصفات السائدة القوية قد 
تعوض الشخص عن يعض الصفات الناقصة c‏ فمثلا نجد فى بعض الحالات 
أن الدافعية والخبرة المرتيطة بالعمل والخواص liall‏ الجيدة قد تعوض 
عن المستوى الأقل من المتوسط فى التعليم » وفى هذه الحالة قد يحصل 
الشخص على تقدير Jole Jolt‏ « فوق المتوسط » على الرغم من أن تقدير 
مستوى التعليم والتدريب لا يتجاوز « dil‏ من المتوسط » ٠‏ 


dag m 


ان درجة 0 ممتان 4 T‏ التقدير الشامل يحتفظ. بها šale‏ لهو لاء الذين 
بمتلكون ضفات Sac Solus‏ وجوانب القصور اددهم محدونة n‏ ليست olds‏ 
أهمية ٠‏ وبالنسية لهؤلاء الذين يقدرون بدرجة « فوق المتوسط a‏ فانهم أشخاص 
على المستوى المطلوب بدرجة جيدة » ونواحى قصورهم ‏ وان كانت تزيد 
بعض الشثىء عن فئة الممتازين ‏ لكنها لم تصل الى الى الذى يعوقهم عن 
انجاز العمل بنجاح ٠‏ أما الأشخاص الذين يحصلون على تقدير « متوسط » 
فهم أولاء الذين تتوازن أو تتعادل نواحى قوتهم مع جوانب ضعفهم تقريبا s‏ 
وعلى ای الحالات بيجب gals eal pA‏ الضعف فى عدم انجازهم للأعمال 


بدرجة متوسطة ` 


ومن الناحية المثالية © نتوقع ألا يحصل على الوظيقة الا هؤّلاء الذين 
يحصلون على تقدير « ممتاز » y‏ « فوق المتوسط » فقط ٠‏ ولكن فىبعض الأحيان 
pias‏ ظروف التوظيف استخدام عدد من الحاصلين على تقدير n‏ متوسط » ٠‏ 
Li‏ هؤلاء الحاصلون على تقدير « أقل من المتوسط » و « ضعيف « فيجب عدم 
استخدامهم تحت أى ظروف وذلك لصالح كل من المنظمة والفرد على المدى 
الطويل ٠‏ 


P, ESL 


١‏ هناك مصادر عديدة للمعلومات عن المتقدمين الوظائف 2 وهى تتضمن 
طلب الاستخدام . والمراجع الش سخصية © والتقارير السابقة € 
والاستقصاءات . وخطابات التوصية » والاختيارات النفسية ء والقابلة 
الفا فة Qus i‏ الات doa soll‏ "كارن اة lili, dili‏ 
طلب الالتحاق والسجلات ٠‏ 


؟" ‏ السيرة الذاتية عبارة عن تاريخ sls‏ الفرد كما ددوئد يئفسهة 2 وهی 
تتضمن تاريخه الأسرى e‏ وتطور حياته c‏ وقيمه وأهدافه e‏ والخبرات 
ال coa ler yo‏ حلي Eos] SAG * don.‏ ا يورا tae‏ 
منها : تاريخ Sha‏ الفرد » والمذكرات اليومية e‏ والبرامح اليومية › 
وبطاقات البيانات ٠ Anas.‏ 


"is M 


٣‏ تعد المؤسسات طلبات التحاق بالأعمال الشاغرة يها . وهى تختلف من 
مؤسسة الى أخرى ٠‏ ويتضمن طلب الالتحاق غالبا ينودا تختص باسم 
طالب العمل c‏ وعنوانه c‏ وتاريخ ميلاده » وحالته الاجتماعية » ومؤهلاته 
الدراسية » وخبرته السابقة » والوظيفة التى يرغب فى الالتحاق بها , 
واللغات التى يجيدها ¢ ومعلوماته عن العمل المرتقب » وهواياته ٠‏ 
ويعتبر طلب الالتحاق وسيلة اساسية للاختبار المبدئى فى عملية 
الانتقاء ٠٠‏ ومن شان البيانات الموجودة بالسجلات أن تلقى الضوء 
على الخبرة السابقة للفرد وأمكانياته المهنية والتحصيلية والعقاية ٠‏ 


uli. d‏ رة التكشارات Acad]‏ واسقدداميا على اساس ان هتاك فروقا 
بين الآفراد من حيث القدرة على التعلم وانجاز الأعمال « Gly‏ القدرات 
تتفاوت بالنسبة للفرد نفسه e‏ مع مراعاة أثر البيئة والثقافة على 
محتويات الاختبار ونتائجه ٠‏ وفى مجال الصناعة تستخدم الاختيارات 
النفسية للأغراض الآتية : اختبار الأفراد الصالحين للعمل » والتوجيه 
والتصنيف المهنى » واختيار الصالحين للتدريب ٠‏ وتنظيم نقل وترقية 
الأقراد ‘ وتقليل عدد الحوادث ° وعند استخدام الاختيارات تراعى 
الاعتبارات الآتية : ثبات الاختيار » وصدق الاختبار « والمعايير ٠‏ 
وتصتف الاختبارات النفسية أساسا الى : اختبارات الذكاء e‏ واختبارات 
الاستعدادات ol bist, ٠‏ المبول « واختيارات الشخصية ٠‏ 


5ه المقايلة الشخصية هى محادثة بين شخصين لغرض معين * وعند اجراء 
المقايلة ينبغى أن نضع فى اعتبارنا ما ياتى : التعامل مع العمييل 
كشخص e‏ وأن يكون مهيأ للموقف »> وتنمية وسائل الاتصال مع العميل , 
وعدالة القائم بالمقابلة ٠‏ تنقسم اجراءات المقابلة الى : الممحلة 
التمهيدية . واجراء المقابلة « واتخان القرار النهائى ٠‏ وهناك goles‏ 
تستخدم فى تقدير المقايلة ودليل للمقايلة ٠‏ 


K XK w 


x MEA عد‎ 


الفصل العاشر 
تطبيقات عملدة فى الانتقاء 


ناقشنا فى الفصلين السايقين مفهوم عملية الانتقاء والوسائل المستخدمة 
slain‏ *.واشكتالاً IS! Gap Sula‏ فى هذا القصل اقات liac‏ 
للانتقاء اشترك فى تخطيطها وتنفيذها لاختيار العاملين لبنك فيصل 
الاسلامى ٠‏ وقد تمت العملية الأولى لاختبار العاملين « لبنك فيصل الاسلامى 
بالخرطوم » ٠ )١(‏ وقد تبع ذلك القيام بعملية اختيار العاملين « لبنك فيصل 
الاسلامى المصرى بالقاهرة » . وهى العملية التى افردنا لها هذا الفصل لتكون 
Gad Goya‏ انتقاء كاف فى Mall‏ الفوضة + 


فى شهر رمضان عام ۱۳۹۷۲۷ ه صدر قانون انشاء ينك فيصل الاسلامى 
المصرى براسمال سعودى ‏ مصرى مشترك بلغ ٠٠‏ هليون دولار أمريكى Vang ٠‏ 
البنك منذ صدور قرار انشائه فى الاعداد للقيام بالمهام التى أنشىء من اجلها ٠‏ 
وفى مجال انتقاء الصفوف الأولى للعمل بالبنك « طلب اليتك من JUAN!‏ 
الدولى للينوك الاسلامية القيام بعملية انتقاء مهنى لشغل الوظائف الشاغرة 
فيه 2. وحدد البنك الوظائف التى طلب الانتقاء لها كما يلى (Y)‏ : 


)1( روؤساء أقسام (w)‏ وكلاء أقسام 
)>( مصرفيون Jo!‏ )3( مصرفيون ثوان 
(A)‏ مصرفيون ثوالث (و ( وظائف كتابية 


وبناء على ذلك قام الاتحاد باجراء الاتصالات اللازمة بالخبراء النفسيي: 


(Y)‏ جابر عبد الحميد c‏ سيد عبد الحميد مرسى » محمود الأنصارى ؛ 
د تقرير عن عملية انتقاء موظفى بنك فيصل الاسلامى السودانى » ٠‏ يحث غير 
منشور * الاتحاد الدولى للبنوك الاسلامية e‏ سبتمبر / اكتوبر ٠ 1١۹۷۷‏ 

(Y)‏ جابر عبد الحميد وآخرون ؛ « تقرير عن عملية انتقاء العاملين لبنك 
فيصل الاسلامى المصرى » بحت غير منشور e‏ القاهرة : الاتحاد الدولىللينوك 
الاسلامية c‏ يوليى / اغسطس 1918 ٠‏ 


= VES 


ee idt o ول‎ EST rds i od حال ك‎ d 


قل الل ف فة اراح ران ها xta] isi‏ ا 
Le DRIN‏ التعرف على اتان تصون اللي القوغنة الختصية Ua‏ من 
مجلس و الف د oce o‏ سا ان هده اال كانت cie‏ درا 
ee‏ اا الا وة تل E‏ ي الوا د د ا 
اللقاء عن اأتعرف على وجهات نظر مجلس ادارة بنك فيصل الاسلامى المصرى, 
usai Yes‏ مواصفات الاعلان عن الوظائف المطلوبة وتوقيته » وعن تحديد 
الخطوات التالية بعد تلقى طليات المتقدمين لهذه الوظائف ٠‏ وقد Aiat caa‏ 
الق oa uod dust‏ و ميوت هو و 
العلمية والتنفيذية ٠‏ وسوف نعرض Lad‏ يلى وصفا تفصيليا لهذا البرنامج 


: &1 dual , às Jail a gall نتضمن هذه‎ 


نماذج الانتقاء المهنى : 

يقصد » بالانتقاء المهنى » تلك العملدة التى تسعى الى تحقيق المواءمة 
المهنية عن طريق انتقاء أفضل المتقدمين لمعمل معين أو شغل وظائقف معيتة ٠‏ 
وبهذا المعنى يصبح الانتقاء متعلقا يقسرار رفض أو استيعاد غير الصالحين 
أن غير اللاتفين للغول: اي رار تول بان coste ad‏ وخ كن 
عدد المتقدمين كبيرا وعدد الوظائف المعلن عنها محدودا فان الانتقاء يصيح 
أقرب الى تموذح الرفض مته الى تموذح القبول ٠‏ والانتقاء المهنى أفضل 
أساليب المواءمة المهنية بين العمل والعاملين ٠‏ 


وفى الانتقاء المهنى توجد نماذج مختلفة » كان لابد من المفاضلة بينها 

لأغراض اليرنامج الحالى . pub sias‏ هي : 

On-Job : الاختبار فى مواقف العمل العادية‎ Ja تموذج الانتقاء من‎ ١ 
ويتطلب هذا النموذح ملاحظة سلوك الأفراد فى هذه‎ : Testing 
e المواقف وتقدير أدائهم والحكم عليه اتحديد مستوى اتجازهم للعمل‎ 
٠ ثم اتخان قرار فى ضوء كل هذا حول مدى ملاءمة الغرد للعمل‎ 


, pla جابر عيد الحميد‎ ٠ تشكل فردق الخدراء من : )1( د‎ (Y) 
٠ سيد عبد الحميد مرسى » د * حسين الدرينى‎ ta ١1. حطب‎ V alii ۰ د‎ ٠ 
e محمد سمير أبراهيم‎ ٠ ٠١ سليمان الخضرى‎ ٠ ل * السيد زيدان » د‎ 
٠ محمول الأنصارى‎ ٠ 


ES d 


— eem 


Miniature : نموذج الانتقاء من خلال الاختبار فى مواقف مصغرة‎ — Y 
» المماثلة‎ p وبعتمد هذا النموذج فى تصميمه على مي دا‎ 8 
العمل الطبيعية " وعادة ما تكون هذه‎ iil مع مو‎ Simulation 
"ARMY ويمكن فى ضوء‎ e تكلفة‎ Jal, ويساطة‎ | pur المواقف المصغرة أكثر‎ 
الأفراد فى مثل هذه المواقف تحديد مستواهم واتخاذ قرار فى ضوء هذا‎ 
٠ الأداء حول صلاحية القرد للعمل‎ 

تت نمودج الانتقاء من خلال تطبيق الاختدارات ١‏ مهنية dius ail] g‏ التى دشم 
اختدارها على أساس T Julai‏ دقدق : وهو يتضمن تحليل المقتضيات 
المهنية من خلال تحليل العمل . يحيث تتحدد من خلاله الاستعدادات 
العقلية المعرفية والسمات الاتفعالية والشخصية والخصائص الاحتماعية 
التى يتطليها العمل , ثم تختار الاختبارات ‏ ان وجدت أو تصمم ‏ ان 
لم تكن موجودة ‏ لقياس هذه الجوانب ٠‏ 
والنموذج الأخير يفضل النموذجين الأولين لاعتبارات أساسية هى أنه 

يستغرق Y giaa Gi,‏ وتكلفته c Sai‏ بيثما gaa‏ النموذحان الأول والثانى عددا 

الكبير الذى دستغرقه ذلك í‏ خاصة وان الاختيار فى النموذ جين الأول والثانى 

s TAE الطايع‎ ax 
: نامج الحالى فيما يلى‎ pall وهكذا يمكن أن تلخص الاطار النظرى‎ 
آنه من بدن أسالدب المواءمة المهنية المختلفة اخترنا أسلوب الانتقاء‎ —— 

المهتى ٠‏ 
انه هن بين cobi‏ الانتقاء المهنى المختلفة اخترنا نموذج استخدام 
الاختبارات المهنية والمنفسية القائمة على التحليل ٠ ux‏ 
Ldh di:‏ 
خصائص galiya!‏ الحالى للانتقاء ud‏ 
Cox Au! asy‏ الانتقاء المهنى المختار للبرتامح الحالى من تواقر 

ثلاثة جوانب أساسية هى المحكات c‏ والاختبارات « واتخاذ القرارات e‏ 

وسنتناول هذه الجوانب بالتفصيل موضحين علاقتها بالبرنامج ٠‏ 

: ) المحكات ر الموازين‎ — Foi 
يتطلب الانتقاء المهنى تحديد مؤشر متفق عليه للنجاح المهنى يعتمد فى‎ 

جوهره على تحليل دقيق للعمل ومتطلبات المهنة لتحديد الخصائص النفسية 


-. Yo\ — 


اللازمة لهذا النجاح المهنى تحديدا اجرائيا ٠‏ وبهذه الطريفة يمكن الوصول 
T‏ م المحك « ) الميزان ( Criterion‏ مصاغا فى n‏ من elol»‏ العمل « 
٠ Job Performance‏ ولكى يتحقق ذلك WY‏ من مراعاة ما يأتى : 


١‏ تحديد نوع العمل من خلال التعرف الدقيق على واجياته وخصائصه 


C‏ — توضيح مستوى di pane‏ العمل عن طريق تحديد مقتضيات العمل من 
حيث المهارة والمسئولية التى يتطلبها من القائم به حتى يؤدى العمل 
بنجاح ٠‏ 


والواقع أن مشكلة تحديد محك النجاح فى الأعمال المصرفية الاسلامية 
لا زالت فى حاجة الى مزيد من البحث والدراسة c‏ وهذه فى Lut,‏ احدى المهام 
التى يجب أن يضطلع بها الاتحاد الدولى للبنوك الاسلامية فى المستقبل ٠‏ 
وعلى كل ققد أفادت لجنة الخبراء من التوصيف الذى زودنا به بنك فيصل 
الاسلامى grall‏ والذى ela àsà da‏ الأساسية لجهاز ell‏ التنقيذدى PRY‏ 
بالمحاقظ فنائبيه قمديرى الادارات التى تناولها الهيكل التنظيمى ٠ eub‏ وقد 
موقع الوظيفة . ثم وصف عام لها . فتحديد [واجباتها ومسئولياتها « وعرض 
للاشتراطات التى يجب أن تتوافر فى شاغليها ٠‏ وقد قامت لجنة الخيراء 
باضافة الصفات اللازم توافرها فى شاغل الوظيفة ٠‏ وتكرر ذلك كله بالنسية 
لديز الاد ارات الآقية : الودائع + والععليات'المضرقية الداكلية ١‏ والحمليات 
الحاسية . والتنظيم والتدريب . وشثون Gable‏ والشكون الادارية . 
والأوعية الادجارية c yx c‏ الجدوى الاقتصارية . sal,‏ ووكلاء الاستثمار › 
والصادر 4 bau: ٠ asl Ml‏ 


ويوضح شكل ) 5١‏ ) بطاقة وصف لوظيفة مدير ادارة التنظيم والتدريب 


poll! الرغم من أن هذا التوصيف لا يشتمل على تحديد للوظائف‎ m 
« نقوم بالانتقاء لها فى البرنامج الحالى حيث ركز على « مديرى الادارات‎ 
البرنامج الحالى مستوى « رؤساء الأقسام » » فقد أمكننا‎ (gusta لا‎ Lei 
الافادة منه فى التعرف على الخصائص الأساسية المشتركة فى الوظائف‎ 


— YoY . 


- المصرفية المختلفة وتحديد الخصائص الفارقة لكل من هذه الوظائف فى 
3 باتها i}‏ دا 8 


وقد رات لجنة الخبراء تصنيف الوظائف المطاوب شغلها الى اريسع 
مستويات هى : | 
١‏ الوظائف الاشرافية . وتشمل رؤساء ووكلاء الأقسام والمصرفيين الأول ٠‏ 
۲ الوظائف التنفيذية ( مستوى متقدم ) وتشمل المصرقيين ااثوان ٠‏ 
٠‏ الوظائف التنفيذية ( مستوى مبتدىء ) وتشمل المصرفيين الثوالث ٠‏ 
؛ ‏ الوظائف الكتابية ٠‏ 


وبتحليل المقتضيات المهنية لهذه المستويات الوظيفية الأربع فى بنك له 
طبيعة اسلامية » توصلنا الى تصنيف هذه المقتضيات الى ما يأتى : 


بطاقة وصف رقم ( ٠١‏ ) 
مسمى اأوظفة : مدير ادارة التذظدم والتدردب 
Yal‏ — موقع الوظيفة : 
تقع ضمن وظائف الفئة الأولى ٠‏ ويعمل شاغلها يتوجيه هن 
ie‏ عام التنظيم والشئون الادارية وتحت ail pt‏ المباشر « وبيشرف 
من جانبه على المستويات الأدني دن العاملين فى الادارة ٠‏ 
ثاندا ‏ الوصف العام لاوظيقة : 


يتولى Glebe‏ الاشراف على اعداد الدراسات الخاصة بوضع 
انظمة العمل وتطويرها وتبسيطها أو التنسيق Uia‏ وكذا خطط العمل 


شكل 7 بطاقة وصف وظدفة ai paa‏ 


_ . 


الخاصة بتطبيق النظم الآلية فى البنك e‏ وذلك باستثناء الآلات 
والأنظمة الحاسبة ( الكمبيوتر ) وما يكملها ولا يتعارض مغفا ٠‏ 
وكوك XE al pali, cabal subi, ala el ula cil ui‏ 
calis Jal‏ وعداك cibos (alid)‏ على اعتسال ahai‏ 
الادارى من alae!‏ وتطوير الهياكل التنظيمية للبنك ووحداته e‏ وأمداد 
بخطط تدريب العاملين والاشراف على تتفيذها ٠‏ ويشرف على مكتبة 
البنك وتزويدها بالكتب والمراجع ٠‏ 


ثالثا ‏ واجبات ومسئوليات الوظيفة : 


شاغل هذه الوظيفة مسئول عن eli‏ هذه الادارة بالمهام المستندة 
اليها » ويندرج فى gles‏ واجياته على وجه الخصوص ما ياتى : 


E‏ اعداد أادراسات الخاصة يوضع أنظمة العصل أو تطويرها 
او تبسيط اجراءاتها أى التنسيق بينها e‏ بما يحقق رفع مستوى 
الخدمة واحكام الرقابة وسد الثغرات * 


Y‏ ل وضع bball‏ الخاصة باستخدام الأنظمة الآلية فى تنفين العمل 
فى مختلف القطاعات » على الوجه الذى دتكادل مع الآلات 
والأنظمة الحاسبة ( الكمبيوتر ) التى سستخدمها eL]‏ 
ولا يتعارض ٠ Gas‏ والاشراف على تنفيذ mal ll‏ الخاصة 
بتتفيذ الخطط سالفة الذكر ٠‏ 


فى مختلف وحدات البنك والعمل على تطويرها ٠‏ 


alae]  :‏ الهياكل التنظيمية للبنك ووحداته 525 831 تحلويرها 
لتلائم احتياجات العمل ٠‏ 


) بطاقة وصف وظيفة محرفية ( تكملة‎ 1١١ شكل‎ ( gal) 


— Yof _ 


اعداد الدراسات الخاصة يتخطيط القوي العاملة من dua‏ 
حجم العمالة ومستويات التأهيل ونوعيات t 8 ia dI‏ وذلك على 
هستوى البنك ككل وعلى مستوى كل وحدة من وحداته . 


الاشراف على “عمال التنظيم TAE‏ خصوصا La‏ يتعلق 
باختيار مقار الوحدات وآنماط SEY!‏ والمهمات واأتجهيزات 
التى تلزمها ٠‏ 


والاشراف على تنفيذ برامجها وتقييم نتائجها ٠‏ 


الشقيقة والاشراف على اجراءات تنفيذها ٠‏ 


sg للك وغمل اللاكحة الداخلية الخاصة بها‎ TAS, Ltt 
الى كالم هذه الوجدوعات: من‎ nal MI زالضرفنة خصوها‎ 
٠ وجبة النظر الاسلامية‎ 


الاشراف الفنى والادارى على اعمال الادارة والتحقق من 
حسن سير العمل فيها وتذليل ما قد يواجه العمل من صعوبات ٠‏ 


cull‏ فى الأمور المالية والادارية الخاصة بالادارة وذلك قى 
حدود السلطات المخولة له ٠‏ 


الاشتراك فى اللجان التى يتقرر اشتراكه فيها بقرار من 
سلطة أعلى ٠‏ 


القيام بما يسند اليه من اعمال أخرى مماثاة ٠‏ 


> 2 


E 


= 


۲ 
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ail )‏ ( شكل V‏ — بطاقة وصف وظيفة مصرفية ( تكملة ( 


— YOO m - 


: اشتراطات شغل الوظفة‎ - Lal, 
jets الك ترط ف‎ E اا الف‎ ool casa 
: هذه الوظيفة ما يلى‎ 


zi.‏ الحصول على dA sa‏ عال فى الادارة أو ما يعادله 5 ودفضل 
الداضلون. غلل مز فلات dolet‏ در اح رة فى سل 
UT‏ 

RC ١‏ عاتن محال الل ار اة عا دة ا شل 
فى البنوك ٠‏ 

٠ أجئبية على ألاقل‎ Gal احادة‎ ٣۳ 


خامسا ‏ الصفات اللازم توافرها فى شاغل الوظيفة : 

٠ الاتجاه العلمى » والقدرة التحليلية‎ - ١ 

۲ الذكاء واليقظة العقاية ٠‏ 

٠ اإقدرة على التخطيط » والتنظيم والتنسيق‎ _ T 

٠ الشمول وال معرفة العميقة بالقوانين واللوائح التنظيمية‎ - ٤ 

ه ‏ ادراك متطلبات الوظائف المختلفة من المؤهلات والخبرات ٠‏ 

ذف الراك الف a aedem Leon E.‏ كناسل الوظائف 
وتوصيفها وتقييمها والهياكل ااتنظيمية ٠‏ 

۷ القدرة على الاتصال » والتعاون » والتعامل مع الآخرين ٠‏ 

م الاستعداد الاجتماعى ٠‏ 


1 الاستعداد للقيادة والاشراف ٠‏ 


ا القذزة على Staal, SSH‏ القوازات * 


( تابع ) شكل ٠١‏ بطاقة وصف وظدقة did pos‏ ( تكملة ( 


dou m‏ نك 


: dele ب مقتضيات‎ t 


وهى المقتضيات ااتى لها صفة العمومية والاشتراك فى جميع هذه 
الوظائف بمختلف همستوياتها فى البنك الاسلامى > وتشمل هذه المقتضيات 
العامة : 


(1) أن تكون المعلومات والقيم والاتجاهات الاسلامية الأساسية المتوافرة 
لدى العامل فى اابنك الاسلامى على مستوى المهمة المنوط به القيام 
بها والمرتبطة برسالة البنك ٠‏ 


(ب) أن تكون امكانياته العقلية على درجة منالخصوبة بحيث تعينه على 
حل المشكلات التى يمكن أن دواجهها أثناء عمله اليومى didi‏ 
بالاضافة الى قدرته على التعلم وأاتدريب المتجدد أثناء خدمته , 
وقدرته عاى التعامل المجدى الفعال مع الظروف المحيطة به هن 
مادية واجتماعية , وقدرته على الافادة من خبراته الماضية ٠‏ 


(a)‏ سمات شخصية تكفل لمن 423 yil‏ فيه TRES (n‏ أعساله ويقوم 
بمسدكولياته da yt‏ ملائمة دن الكفاية t‏ يطورها فى الاتجأة 
الصحيح کا يستطيع التجديد فدها + وهن هذه السمات التزام 
Jif]‏ بمسئولياته » وقدرته عاى تحمل hia‏ العمل ء والمبادأة € 
,393 متأاسب من القدرة m‏ القيادة c‏ وقدر مناسب U^ Lad‏ 
الحرص ٠‏ والتفكير «qe ASIE‏ والقدرة على يذل الجهد والحيوية 
والنشاط ٠‏ 


KF‏ توافر لدی العامل فی البنك الاسلامى هذه المقتضيات العامة 
خر pun‏ اة S‏ » 


: مقتضدات مشتركة‎ aiia — Y 

Cos, تشترك فبها بعص المستويات الوظيقية‎ rH المقتضيات التى‎ TA 
أن هده‎ Lisa, وقد‎ t المستويات‎ 63A ليست عامة ( كالنوع الأول ) فى حميم‎ 
: المقتضدات المشتركة يمكن تحديدها كما يلى‎ 


(1) المعاومات والمفاهيم والمهارات المهنية » وقد راينا أنه من الضرورى 
توافر هذه اللقتضيات قى الوظائف الاشرافية > وفى الوظائف 


التنفيذية من المستوى المتقدم » على أساس أن هذا المستوى العالى 
من العمل المصرفى يحتاج أن يكون أفراده على درجة من الاتقان 
للمعلومات والمفاهيم والمهارات الأساسية للعمل المصرفى › وذلك 
بحكم خبرتهم الطويلة نسبيا فى هذا المجال ٠‏ 


المقتضى لابد أن يتوافر لدى المتقدمين للوظائف التنفيذية سواء من 
المستوى المتقدم أو المستوى المبتدىء ٠‏ 


(a)‏ القدرة على التصنيف العددى واللغوى ( الرمزى بصفة (dale‏ ء 
الوظائف التنفيذية أيضا على اختلاف مستوياتها ٠‏ 


iusti با‎ still y وفومها‎ xoa اتا الل‎ ls القدرة‎ Cu) 
منها واليها » وقد رأينا أن هذا المتطلب ينبغى أن يتوافر فى المتقدمين‎ 
٠ للوظائف الاشرافية والتنفيذية من المستوى المتقدم‎ 


: س مقتضدات نوعية أو خاصة‎ Y 


وهى المقتضيات التى يتقرر بها كل مستوى من هذه المستويات الوظيفية 
على حدة والتى GSA)‏ تحديدها كنا بلی : 

و ات ر عة Gy siya b csl el‏ ان ف 
المستوى الوظيفى يتطلب — الى جانب ما سبق ذكره ‏ أن يتوافر 
فى pull‏ الا قر هن LL‏ الى ارقم تخل Leal‏ ف 
ae «Ll Sail‏ درج Tulle‏ من القن Tail AY)‏ ك pigs‏ 
فا اوي eo‏ فى سان M (OT‏ 

(ب) مقتضيات نوعية خاصة بالوظائف الكتابية » وقد وجدنا أن هذا 
المستوى الوظيفى يتطلب أيضا الى جانب ما سبق ذكره ‏ أن 
C UN RE‏ ايه قر مق اميارة فى UBS‏ العندى galip‏ 
والكتابى ٠‏ 


TOA 


r 


: الاختيارات ووسائل القياس‎ - Là 


ان الجانب الثانى الأساسى من جوانب برنامج الانتقاء المهنى يتطلب 
ud eue alse!‏ لدراسة وتحلرل الأفراد المتقدمين لوظائف بنك فيصل 


النقسة افضل tua Bagli oda‏ تقيس 
٠‏ ويوضح الجدول رقم 


الاسللامى ٠‏ وتعتبر الاختيارات 
الجوانب الختافة Gilly dall, La JU‏ سيق شرخها 


Y )‏ ) المقتضبات المهنية ul‏ شرحتاها ووصف موجن للأدوات التى تصلح 


٠ لقياسها‎ 


جدول رقم ١‏ المقتضيات المهنية وأدوات القياس الملائمة لها 


وسيلة القياس 


اختبار يقيس المعلومات الاسلامية » ومن nni‏ 
الاضافة الى المقابلة ٠‏ 


أختبار للذكاء العام 9 


غات ال وهی E‏ 
الانفعالى » الاجتماعية » السيطرة والقيادة e‏ 
الحرص » التفكير الأصيل » العلاقات الشخصية, 
الحيوية . التوافق ٠‏ 


اختبار يقيس المعلومات والمهارات المصرفية 
بالاضافة الى الاستعانة بالمقابلة الشخصية فى 
قياس الاقدرة على حل المشكلات فى مواقف 
واقعية ٠‏ 


un du E 


: المقتضبات العامة‎ ١ 


wil yall (1)‏ الاسلامية 


(ب) النشاط المعقلىالعام 


clau (>)‏ الشخصية 


۲ - المقتضيات المشتركة: 


(1) الجوائب المهنية 


Lua JUL. y التق الات‎ iba 


اختبار يقس السرعة والدقة فى التصنيف 


اختبار يقي سالفهم والتعبير والترجمةوالتلخيص 
فى احدى ادلغتين الانجليزية أو الفرنسية * 


امختلفة لهذا النمظ هن nil‏ وخاصة 


وسائل التقدير الذاتى والمقابلة الشخصيالتقدير | 
القدرة على ممارسة النشاط الاشرافى ٠‏ 


القدرة العددية والقدرة الكتابدة والقدرة على 
التعرف على معانى الكلمات 


(ب) التعامل الاجتماعى 
هع الآخرين 

(a)‏ النشاط العقلى 
المرتيط بالتصتيف 


(uy |‏ القدرة علىاستخدام 
اللغة الأجنبية 


> dae gill لقتضات‎ aati ae oa 


)1( النشاط العقلى 


La y‏ بالتفكير 
الناقد 


(ب) السلوك الاشرافى 


(ج) المهارات الكتابية 


ظ ( تادعم ( جدول رقم ١١‏ - المقتضيات المهنية وأدوات القياس اللائمة لها 


15S,‏ نجد أنه t^‏ انخفاض المستوى الوظيفى اتدهت iial‏ الخيراء فی 


: عمليات القباس الى التركيز على المهارات النوعية والأكثر ارتباطا Jars‏ ضيق 
النطاق » بينما كانت المهارات المقاسة فى المستويات الوظيفدة العايا من النوع 
المرتيط بالأنشطة الأكثر اتساعا وتنوعا ٠‏ 


ثالثا - اتخاذ القرارات : 


SLASL Lal] لجات الات من يونا الانتعاء التي‎ (an, 
ARTAN gaill الالتجاء الى تحليل الانحسدار‎ b >A v القرارات ¢ ويتطلب‎ 


2 E —-— 


الملائم المتضمن فى محكات النجاح ٠‏ الا أننا فى دراستنا الحمالية لم نستطع 
اكثر ملاءمة لأغراض البرنامج دون اخلال بمواصفات الدقة العلمية المطاوبة٠‏ 
ويتلخص أسلوبنا فيما ياتى : mE‏ 
(1) تنظيم برنامج الاندقاء على مراحل دنتايعة تتم فى کل متها عمليات 
تصفية متلاحقة بدء! باأتصفية المبدئية حتى التصقية الذهائية ٠‏ 
القياس المستخدمة فی كل مرحلة هن هذه المراحل 5 
KR o X‏ 


dal ja‏ الدرنامج وتنثيذها 


ما بين نشر الاعلان عن الوظائف الشاغرة ch‏ وبين تقديم كشوف 
باسماء المرشحين لشغل هذه الوظائف , مر برنامج الانتقاء باريعة مراحل 
للتصفدة والقياس والمقايلة 5 

٠ مرحلة التصفية العامة‎ : Lt 

٠ gaal مرحاة القداس‎ : Ui 


وسوف نتناول كل ilaja‏ من هذه المراحل بالتفصيل ٠‏ 


: LEY Asi. dla pa — او‎ 


cua‏ لجنة الخبراء بتدارس الاعلان الذى كان نقطة البداية الاجرائية 
والذى نشره بنك فيصل الاسلامى فى الصحف المصرية وأاشروط التى تضمنهاء 
:كما تدارست استمارة طلب الاستخدام » وتوصلت الى اعداد جدول تقفصيلى 
تک ull ands dall ye gill Ball Solo‏ الاستك اع من Dingell‏ 
الشكلية » واستبعاد طليات اأذين لا تنطبق agile‏ الشروط الواردة فى الاعلان 
فى تصفية مبدئية ٠‏ ويوضح الجدول رقم ( ١١‏ ) خريطة تفريغ بيانات 
الاعلان ٠‏ 

SN تت‎ 


(ب) حسب المستوى الوظيقى 


المستوى الوظيفى | Jagt‏ المطلوب | مده الخيرة شروط خاصة 
raver‏ 
رئيس قسم E Jic‏ 
وكيل قسم عال 
متوسط 3 
مصرقى أول عال 
متوسط ۱۲ 
مصرقی Y die os‏ 
متوسط A‏ 
T EST‏ ثالث T Vua 22458 — Jie‏ الأقل 
t lua gis‏ 


٠ وما بعدها‎ ۱۹۳۸/۷/١ adl ga سنة » أى‎ 2٠ يتجاوز‎ Y السن‎ (ae) 


وقد تلقى الاتحاد من بنك فيصل الاسلامى المصرى فى الفكترة من 
Lilt,‏ اما يسيب التكرار أو التقدم من سيدات أو آنسات « واستيعد منها pial‏ 
توافر الشروط الواردة بالاعلان YY£V‏ طلبا ء ثم أعلنت قوائم الممستوقين 
EE‏ على الأغلاى مكنا MET RETENTION far‏ 


-—— ae 


lilaa agile‏ وفقاً لأسياب الاستيعاد * وقد سمح للمستوفين للشروط وعددهم 
REC YYVA‏ بالتقدم als yt‏ التصقدة المعامة هن برنامج arem‏ . 9.323( 
لمستوى الوظائف وعدد من حضر pii‏ الاختبأر الأول 2 


جدول رقم MY‏ عدب المسةتوؤدح bg pall‏ مەىنفدن دحي 


uk |‏ اله قادة 008 
لمستوى لوظدقى lag èdi‏ 
متخلذون حافضرون 

A Y. yet رؤساء اقسام‎ 
\ Ye Ye Yee plaust وكلاء‎ 
YYA Ww ۲۹۱ a 
vYY ۱1۲ AAE ضر فون خر الف‎ 
£A ١4 0۹4۰ وظائف كتابية‎ 

\AYY tyo YYAA Pai 


صنقنا المؤهلات الى فئتين : مؤهلات عليا ) درجة اليكااوريوس ( ومؤهلات 


mE um 


جدول رقم ١5‏ - تصذيف المستوفين الذين حضروا 


الاختبار الأول حسب المؤهلات الدراسية 


ثانيا dla ja.‏ التصفية العامة : 


asy‏ لأى برئامج فى الانتقاء pied‏ من أن تتواقر له طريقة للتصفية 
العامة » وخاصة فى حالة الأعداد الكبيرة عن المتقدمين توفيرا للوقت والحيد 
وكى نجتب المتقدمين من ذوى الامكانيات العقلية المتواضعة تكرار التعرض 
للفشل والاحباط ٠‏ وقد راعينا قى البرنامج الحالى أن نلجا الى اكثر الطرق 
Ric pad ge‏ ودقة وهى اختبارات الذكاء مع استبعاد الوسائل الشخصية تجنبا 
للمشكلات التى قد تنجم عن الأحكام اأذاتية ٠‏ وتتمثل Saga‏ اختبارات الذكاء 
فى أغراض ااتصفية العامة فى انها تصلح للاستخدام فى هواقف متنوعة 
ويتحدد صدقها فى ضوء محكات شاملة » كما تعطى درجة كلية واحدة © 
مثل نسية الذكاء » لتدل على المستوى العقلى العام للفرد ٠‏ هذا بالاضافة الى 
ها أكدته نتائج البحوث المختلفة من وجود علاقة بين مستوى الذكاء والنجاح 
فى كثير من ol, . Jus]‏ الأعمال والمهن المختلفة يستلزم النجاح فدها 
مستويات مختلفة من الذكاء ٠‏ 


AL‏ دي 


وقد وفع اختيار لجنة الخيراء على pnt.‏ الذكاء العألى » للدكتور 
اله مكحت كوف كلق فى ,هذه الرجلة على ج Soci‏ اون 
للشروط وعددهم ۲۲٠۸‏ متقدما من مختلف المستويات الوظيفية ٠‏ 


دتكون هذا الاختيار من tou Sin 5 EY‏ فى d pall‏ وتنضمن 
lan aai Ub I) a Take clue‏ 
١‏ القدرة على تركيز الانتياه : تتمثل فى تنفيذ aae‏ من التعليمات دفعة 
واحدة 


۲ القدرة على أدراك العلاقات بين الأشكال : تتمثل فى المقارنة بين عدد 
Ga‏ الأشكال * 


٠ فى الأحكام المنطقية والمترادفات اللفظية‎ Quan : الاستدلال المنطقى‎ Lov 


ا NEN‏ العذوى: + تنكل في خل فلاف lanl‏ وا التفكن 
الحسابى s‏ 


ه ‏ الاستدلال اللغوى : يتمشل فى التعامل بالألفاظ فى اسثلة التعبير 
cla all ,‏ » 


+ cates ال و‎ SU دنق ا ای الذكام ا الف‎ 
فى‎ LSM ونح لقاس‎ : URCR القدزات‎ pase Go elite Las 
ETIN E (ea ARE A 
botes peat cel) اتر انار‎ ay sls س اا‎ X al d 
٠ الأساسية ويتميز بدرجة ثبات وصدق عاليتين‎ 


وقد طبق هذ! الاختبار على جميع المتقدمين لهذه المرحلة والبالغ عددهم 
۸ تقيب متهم EYO‏ وأصبح aae‏ الحاضرين ۱۸۲١‏ © واستغرق خمسة 
جلسات اختبارية جماعية Baa‏ كل منها ساعة تقريبا لشرح التعليمات والاجابة 
عن الاختبار ٠‏ 


Eni em 


اسس التصفية العامة : 


العامة فى ضوء نتائج اختبارات الذكاء العالى نقاط قطع مختلفة ٠‏ وقد اعتمد 
فى تحديد هذه النقاط على الأساسين الآتيين باعتبار أن أحدهما يكمل الآخر : 


١‏ عدد الأقراد المتقدمين لوظائف معينة فى المستوى الوظيفى الواحد أو 
بين المستويات المختلفة ٠‏ فقد لاحظنا أن عدد المتقدمين لبعض أنواع 
الوظائف Jats‏ المستوى الواحد كان SLU‏ جدا » Uia‏ كان هذا العدد 
فى وظائف Gal‏ كبيرا يصل الى الوفرة ٠‏ 


۲ اتخذنا الحد الأدنى الذى حصل عليه الأفراد من المتقدمين للوظائف 
ذات الأعداد القليلة أساسا SSY‏ نقطة القطع بشرط الا تقل هذه الدرجة 
دق القن الكاسنى والكرين * gules ol cung‏ هذا JANI‏ تيد 
الدرجة الخام Yo‏ كمقابل للمثينى الرابع والعشرين » فانه يمكن اعتبار 
الدرجة VV‏ هى الحد الأدنى المقبول لتحديد نقطة القطع باانسبة لأوظائف 
الاشرافية ٠وهن‏ الطبيعى أن تختلف هذه النقطة وفقا لعدد المتقدمين 
لكل وظيفة » فكلما زاد العدد ارتفعت ( المصرفيون الثوانى والثوالث ) 
وكلما قل العدد انخفضت ( رؤساء الأقسام ) ٠‏ أما الوظائف الكتابية 
فقد استثنيت من هذه القاعدة © واعتبرت نقطة القطع الملائمة لها هى 
الدرجة الخام ١‏ وهى تقابل المئين الثامن ٠ phe‏ واتخذ هذا المقرار 
بناء على طبيعة الاختبار المستخدم والذى sel‏ فى أساسه لقبا للذكاء 
العالى ء بينما كان المتقدمون للوظائف الكتابية جميعا من حملة 
المؤهلات المتوسطة ٠‏ ويوضح الجدول رقم ( ١5‏ ) نقاط المقطع المستخدمة 
فى التصفية العامة كما تحددت فى ضوء المناقشة الحالية « وعدد 
الذين اجتازو! هذه النقاط ونسبتهم المئوية الى aae‏ الحاضرين فى 
مرحلة التصقية العامة ٠‏ | 


-YwW.- 


جدول رقم ٠١‏ - النقاط المحددة للتصفية العامة وعدد الذين 


احتازو! al syl‏ ونسيدهم المئسودة ANUS ig!‏ الحاضرين 
(AYY = m |‏ 
الوظائف نقطة القطع | المئين المقايل | عدد المقبولين | / 
( درجات pla‏ ) 
رؤساء الأقسام Af A VV Y4 M‏ 
وكلاء الأقسام 14 ۳۹ EE‏ ۲ر 
مصرفيون اول | VY A 4\ ۳۹ ۰ VA‏ 
مصرؤيون توان ١ 0 Y:‏ 10,0 
مص رفدون ثوالث Y.‏ لمك YA‏ ر٤‏ 
وظائف كتابية Ys YA NY‏ ۳ر٥٦‏ 
d£ VE mE VAY o‏ 
ولو ضح Jual!‏ رقم VM)‏ ( توزيع الذين اجتازوا dla ya‏ التصفىرة 
العامة تبعا لمؤهلاتهم الدراسية : 
جدول رقم ١١‏ — توزيع الذين اجتازو! مرحلة التصفية 
| | 
| امستوى مؤهلات dalle‏ | مؤهلات متوسطة | المجموع 
VE £Y s GI‏ 
vé POETE‏ ۱۷ \4 
YAY oV rvs PN d osa‏ 
yey Ve = 4, US ciis,‏ 
UR RUE ERU TREES‏ | 
YER | £Yo ۷۰۹ | lla)‏ | 


TAAL 


: مرحلة القياس المتعمق‎ .. WIL 


تعد هذه المرحلة اكثر مراحل البرنامج الحالى عنقا وتخصصا وشمولا : 
وتمثل هذا فى aas‏ الاختبارات التى طبقت على الأفراد الذين اجتازو! مرحلة 
التصفية العامة ( المرحلة السابقة ) من البرنامج » وتنوع هذه الاختبارات ٠‏ 
وقد صنفت هذه الاختبارات وفقا للمستويات الوظيفية التى اشرنا اليها قى 
تحليلنا السابق للخصائص المهنية لهذه المستويات ( وظائف اشرافية , 
ووظائف تنفيذية — المستوى المتقدم » ووظائف تنفيذية — المستوى المبتدىء r‏ 
ووظائف كنابية ) ٠‏ 


ويتضمن الجدول رقم (MV)‏ قائمة بالاختيارات المستخدمة فى هذه 
المرحلة طبقا للتصنيف المشار اليه * 


جدول رقم ١7‏ - الاختبارات المستخدمة فى مرحلة 
القياس المتعمق 


. الممستوى الوظيفى الاختبارات 


O) |‏ المهنى »> (Y)‏ الاتجاهات والقيم 
أولا : الوقغائف! الاسلامية (Y)  .‏ السلوك الاشرافى › 
. الاشرافية )٤(‏ قائمة أيزنك ع )9( البروفيل الشخصى € 
(1) قائمة الشخصية : (¥) التفكير الناقد e‏ 
(A)‏ اللغة الأجنبية ٠‏ 


À)‏ المهذى (Y) í‏ الاتجياشات والقيم 


ٹا ` الوظائف الاسلامية ‘ (Y)‏ السرعة والدقة € 

التنفيذية . المستوى | (E)‏ الاستعداد الاجتماعى « — )09( قأئمة 

المتقدم الشخصية » (ا) البروقيبل الشخصى e‏ 
(V)‏ اللغة الأجنبية ٠‏ 

e الاتجاهات والقيم الاسلامية‎ (Y) الوظائف‎ : C SIG 

| المبتدىء | الاجتماعى « (f)‏ قائمة آيزتك « )0( البروفيل 


الشخصى i‏ )*( قا åa‏ الشخصية 5 
(Y) 1‏ الاتحجاهات وااقيم الاسلامية e‏ 
رابعا : الوظائف | (Y)‏ قدرة عددية > (Y)‏ قدرة كتابية (1أ), 
(V Le‏ التوافق ٠‏ 


eX ات‎ 


وصف الاختبارات : 


: المستويات الوظيفية‎ prom م الاختبارات المشتركة فى‎ ١ 
: اختبار الاتجاهات والقدم الاسلامية‎ 


oxi‏ الدراسات النفسية أن للاتجاه مكونات ثلاث هى : الوجدانى 
والمعرقى وااسلوكى » فالكون الوجدانى هو مشاعر الفرد نحو موضوع 
الاتجاه مثل حب أو كره ذلك الموضوع « والمكون السلوكى هو سلوك القرد 
الصريح تحو موضوع الاإتجاه » اما المكون المعرقى فهو معثقدات ومعاومات 
الفرد عن موضوع الاتجاه ٠‏ وعلى هذا يمكن قياس اتجاهات القرد نحو 
موضوع Gane‏ باستخدام أى من هذه المكونات الثلاث ٠‏ ومن هنا جاء قياس 
اتجاهات الفرد الدينية باستخدام المكون المعرفى للاتجاه , GY‏ مقدار ما لدى 
a jill‏ من معلومات دينية وطبيعتها قد تعتبر دايلا على اتجاه الفرد الدينى ٠‏ 


ولتحقيق هذا الهدف صمم مقياس الاتجاهات وااقيم الدينية معتمد!ا 
على قياس المعلومات الدينية ٠‏ ويتكون المقياس قى صورته النهائية من 5٠‏ 
وحدة تعالج موضوعات دينية اسلامية مثل : الزكاة والريا والمواريث وبعض 
النصوص القرانية والأحاديث Lyall‏ والمواقف العربية الاسلامية ٠‏ وتتكون 
كل وحدة من سؤال وعدة يدائل للاجاية Ga,‏ المتقدم منها الاجاية المناسبة ٠‏ 


والاختبار صادق من حيث محتواه » وتوجد LAS‏ شواهد تجريبية 
على صدقه » حيث pli‏ بفحص مفرداته أعضاء Ligh‏ الخبراء مستقاين واقترح 
كل منهم حذف gl‏ تعديل بعض العبارات فيه حتى وصل فى الثهاية الى 
الصورة التى طبق بها فى البرنامج الحالى ٠‏ 


: الاختبارات المشتركة بين المستوى الوظيفى الأول والثانى‎ - Y 


الفرد وخيرته x 43l glass‏ ونتضمن هذا الاختيار Y4‏ وحدة 
شملت موضوعات dai paa‏ واقتصادية iila,‏ وآدارية » تميز بدقة 
بين مستويات خبرات المتقدمين ومعلوماتهم المهنية ٠‏ وباختصار 
وكان she‏ من al iaa dua‏ . 


an h oo 


PT ud 


(ب) dade lh‏ الشخصى : يتكون هذا الاختبار من VA‏ وحدة € وتتكور 
كل وحدة من اربع اختيارات يحدد المتقدم من بينها عبارتين تمثلان 
أكثرها وأقلها انطباقا عليه » حيث أن لكل عبارة من العيارات 
الأريع سمة من سمات الشخصية المقيسة ٠‏ وتدور وحسدات 
المقىاس حول السمات الآتية : 

٠ المسئولية‎ v ٠ السيطرة‎ ١ 


٠ الاجتماعية‎ _ £ ٠ الاتزان الانفعالى‎ ٣ 


الشخصية التى يتطلبها العمل فى البنك الاسلامى ٠‏ 


(a)‏ قائمة الشخصية : يتكون هذا المقياس من ٠‏ وحدة كل وحدة 
تتضمن nol‏ عبارات ٠‏ تمثل كل عبارة منها سسمة من سمات 


٠ التفكير الأصيل‎ Y ype c. d 
+ الحنودة‎  § ٠ العلاقات الشخصية‎ ٠ 


وعلى المتقدم أن يختار ‏ فى كل وحدة ‏ عبارتين تمثلان اكثرها (lil,‏ 
انطباقا عليه ٠‏ وتتمتع القائمة بدرجتى صدق وثبات مناسيتين ٠‏ 


)2( اللقة الأجندية : ae‏ اختبار اللغة الأجنبية بالانجليزية والفرنسية 
ليختا الفح Last‏ * ويمكينف هذا الاختار chai‏ على 
egoa‏ امكانات المتقدمين اللغوية الأجنبية » فقد تضمن اختبار 
اللغة الانجليزية على £0 وحدة تتعلق بالترجمة واعادة الصياغة 
فى عبارات اقل واختيار الألفاظ المطابقة فى المعنى gt‏ قريبة من 
ENT.‏ :اخزي: + زان اغقار Om gee PU‏ على 
هذا النسق ٠‏ 


فى نفس اللفسة ١‏ كما pul‏ أوراق الاجاية وتحديد 
درجاتها ٠‏ 


m M one 


۴ - الاختبارات المشتركة بين المستوى الوظيفى الثانى والثالث : 


de pull a3) (1)‏ والدقة : نظرا لما تتطليه الأعمال !:تنفيذية من 
رة ردقا 2 ف ا فا اللكقان uud‏ ما تلوس xd cil‏ 
لوظائف مصرفى ثانى وثااث من مقدرة على سرعة الأداء ودقته ٠‏ 
ودتكون هذا الاختبار من ٠١‏ وحدة تمثلت فى slant‏ هرتية Lean‏ 
وقرينها ارقام تمثل أرصدة حسابية بالجنيهات والمليمات » وعلى 
المتقيع ے .خلال رمن sas‏ ات أن مضع ام كل اسم الرمة ادال 
على المفئة التى يدقع رصيد الحساب داخاها Mali, ٠‏ الاختبار 
بدرجات صدق cobi,‏ عالية ٠‏ 


(ب) اختبار الاستعداك الاجتماعى : يستودف هذا الاختبار الوقوف 
على امكانات المتقدمين وقدرتهم على اأتعاون هع الآخرين وتقهمهم 
والشعور بالانتماء إلى المجتمع والايمان بالحقوق والواجبات 
cbe Ciel orci‏ قرات دترت ق A Pe‏ د الات ]ان 
الاجتماعى » ٠‏ فاذا ما وضعنا فى تقديرنا أن من سيعين من 
المتقدمين سيكون غالبا موضع الاتصال والالتقاء بالمتعاملين 
مع البتك « لظهرت الأهمية التى يحتلها هذا الاختيار ٠‏ 


ويتكون هذا المقياس من 7١‏ وحدة تتصل بمشاعر الفرد 
واهتماماته وميوله وتصرفاته فى شتى المواقف ¢ platy‏ كل عبارة 
جميع الاستجابات المحتماة ليضع المتقدم علامة تجاه الاستجابة التى 
تعير عن رأيه » ولكل استجابة درجة هعينة محددة تصل بنا فى 
مجموعها الى التقييم ٠‏ ويتميز الاختيسار بدرجات صدق وثيات 
عالية * 


O4 TI مستوى‎ dia الاختدارات الخاصة‎ — | 


)1( اختبار الممارسات الاشرافية : يقوم الاتجاه الحديث فى الادارة 
على اشاس paar ELA Gas ILE‏ قن uA‏ اماك 
الجماعة ورسم bball‏ وتنفيذها مع أفساح المجال لكل عضي 
لابداء الراى والمنقد والمشاركة والتعاون فى تنفيذ الأعمال 
والأنشطة المختلفة ٠‏ ويشترط فى القائد أن يجمع بين المهارات 


اللازمة لحسن سير العمل والمهارات اللازمة للمحافظة على تماسك 
الجماعة ووحدتها »> وهذا يستازم مهارات فنية واجتماعية 
مختلفة ٠‏ وعلى أساس هذا المفووم وضع اختبار الممارسات 
الاشرافية ويتكون المقياس من ثلاثة أقسام : 


١‏ القسم الأول : يطلب من المفصوص أن يحكم على بعض 
الممارسات التى يقوم بها المشرفون مثل نقل العمال الأكفاء 
غين ال اخسن ge‏ العمل :الى اعمال الذرى Gall] Lait‏ 
فى طرق خفض التكافة ٠‏ وتتطلب LUI‏ وضع علامة ehi‏ 
كل وحدة لتعبر عن حكم المفحوص سواء أكان مرغويا فيه 
أو غير هرغوب فيه أو غير متأكد * وعدد وحدات هذا 


القسم VV‏ وحدة 5 


Y‏ القسم الثاتى : يطلب من الفحوص اصدار حكم يعبر عن 
al,‏ فيما يختص بالطرق التى تستخدمها الشركات والمؤسسات 
المختلفة لمعالجة علاقاتها بموظيفها ٠‏ وتتطلب الاجابة وضع 
Aa‏ امام كل وخ اتشر عق زان al esos pagal‏ اكان 
مرغوبا فيه gl‏ غير مرغوب فيه أو غير متاكد * وعدد وحدات 
هذا القسم VE‏ وحدة ٠‏ 


٣‏ - القسم الثالث : يطلب الى المفصوص آصدار حكم يعبر عن 
وجهة نظره Lai‏ يختص بآراء بعض المشرفين والرؤساء ٠‏ 
وتكون الاجابة بذفس الطريقة المعمول بها فى القسمين 
السابقين » ويتكون هذا القسم من YA‏ وحدة والاختبار 
صادق ظاهريا فضلا عن صدقه aus] GALA‏ الى تحليل 

وحداته ودراستها ٠‏ 


)2( قائمة ei^‏ لاشخدصيية s‏ تستخدم هذه AS‏ د«صوريتها sale‏ 
« ب » فى قياس بعدين أساسدين فى الشخصية هما بعد الانطواء 


' Oey 


V‏ ت 


فالمنطوى الخالص شخص هادىء ١‏ ومترى ومتامل « ومتباعد الا بالنسية 
لأضدقاكه القريين « وزميل الى التخطيظ مقدما > ويتشكك فى التصيرف poil!‏ 
السريع c‏ ولا ينفعل يسهولة » ويميل للتشاؤم c‏ ويعطى اهمية كبيرة للمعايير 
AY!‏ فة + والشخض كين play] gas ld ela, juste Goll‏ 
والانقباض « ويزيادة مستوى القاق زيادة تعوقه عن العمل والتفكير السليم , 
مع جمود فى انماط استجابته وحساسية لنفسه ولاتغرين « وعدم الاستقرار p‏ 
وسهولة الاستثارة 8 


وتتكون كل قائمة من OV‏ وحدة تطبق خلال دقائق محزودة * وتقدم 
القائمة كذلك مقياسا للكذب يتكون من VA‏ وحدة تكشف عن الآفراد الذين 
يميلون الى تزييف الاجابة باختيار الاجابات المستحسنة اجتماعيا * 


والغائمتان صادقتان لقدرتهما git‏ التميين بين مجموعات المنطوين 
والمنيسطين والمتزنين انفعاليا وغير المتزنين » بالاضافة الى تميزهما يدرجة 
كبيرة من الثبات اذا عا suet‏ تطبيقهما على تقس الأفراد. يفاضل زمتى ما يديت 
ا و 5 شهور ` 


(ج) اختياى التفكير الناقد : صمم هذا الاختبار ليزود المفحوص بعينة 
من المشكلات والمواقف التى تتطلب استخدام بعض القدرات العامة 
التضمنة فى التفكير التاقد واللازمة فى القيام بالأيحاث 

والدراسات * ويتكون المقياس المستخدم من اختبارين فرعيين 

همأ : 


LN‏ اختيار الاسستنتاج : ويتكون من Yt‏ عتصرا > وقد صمم 
لقياس القدرة على التمييز بين الدرجات المختلفة من الصدق 
اك أن alg call Jena]‏ الى Ae tie cotes‏ 
Tm‏ حقائق وبيانات معطأة T‏ 


NS i‏ اختيار الاستتباط : ويتكون من paie Yo‏ | > وقد صمم 
لقياس القدرة على التفكير الاستنباطى على اساس مقدمات 
ya bhi ys el‏ بالخرورة gle siye‏ قا ا 


أخرى ٠‏ 
ويتمتع الاختبار بدرجتى Go‏ وثبات عاليتين ٠‏ 


m Yt SS 


(د ) اختبار القدرة العددية : يتكون هذا الاختبار من YO‏ مسالة 
حسابية , platy‏ كل منها خمس اجابات يحدد المقحوص ülal‏ 
واحدة منها بوضع دائرة حول رقمها ٠‏ وتضممنت المسائل الحسابية 
المهارات الأساسية والجذور التربيعية والنسب المثوية وبعض 
مسائل عقلية بسيطة ٠‏ وهو اختبار T‏ محدد يزمن ٠‏ والمقياس 
سادق ومعامل ثباته مرتفع ٠‏ 


: » القدرة الكثابدة « أ‎ LS (ay 


تصنيف الأعداد : يقيس الاختبار قدرة الفرد على معالجة 
الأعداد واستخدامها وتضنيفها e‏ ويعتمد على de pull‏ والدقة € 
فضلا عن تذكر العدد لفترة زمنية قصيرة ٠‏ والمقياس ثابت وتبين 
صدقه من ارتباطه باختبار الاستعداد للمهن الكتابية واختبار 
القدرة العددية واختبار السرعة والدقة ٠‏ 


رو ) اختيار القدرة الكتابية « ب » : 


تصتدف الأسماء : يتذق هذا الاختبار مع سابقه من حيث 
الفكرة ولكنه يختلف من حيث المكونات ٠‏ والاختبار يعتير مقياسا 
Ga‏ لقذرة ciet‏ ,على التسناعل عم ORG a UAI‏ علدنا 
واستخراجها من الجداول وتصنيفها فى وقت محدد ٠‏ ويتميز 
بدرجتى صدق وثبات معقولتين ٠‏ 


)5 ( اخقبار معاتى الكلمات : يستخدم لقياس القدرة اللغوية التى تظهر 
أهميتها فيما يمارسه الفرد من اعمال تحتاج الى دقة فى الآداء 
اللفظى الشفوى gh‏ التحريرى » 1ى أنها القدرة على فهم آراء 
وأفكار الغير التى يعبرون عنها لفظيا ٠‏ وللاختبار معامل ثبات 
مرتفع ودرجة صدقه معقولة ٠‏ 


m YO as 


(c)‏ اختبار التوافق : يتكون من VEO‏ وححدة ويقيس أريعة أيعاد 
للتوافق ھی : 


— التوافق JT‏ ; ويعتير ارتفاع الدرجة ill‏ يحصل [ale‏ 
الفرد دليلا m‏ أنه يعيل نحو عدم التوافق فى حياته 
٠ Ad‏ | 


o Y‏ التوافق الاجتماعى : وتدل الدرجات العالية على ميل الفرد 
للخضوع والانسحاب فى اتصالاته الاجتماعية * 


- التوافق الصحى : وتدل الدرجة المرتفعة فى هذا المقياس 
على سوء gil sill‏ من الناحية الصحية ٠‏ 


؛ - التوافق الانفعالى : وتدل الدرجة المرتفعة على ميل الفرد y‏ 
يكون غير متزن فى حياته الانفعالية » فيميل للشعور بالضيق 
بعض الظواهر ٠‏ 


احداهما سيئة التوافق والأذرى Alu‏ ^" 


أسس اتخان القرارات فى هذه المرحلة : 


استخدمت فى S135]‏ القرارات خلال هذه المرحلة نقاط قطع مختلفة 
بالنسبة الاختبارات النوعية التى طبقت على المستويات الوظيفية وفقا للوزن 
النسبى لكل منها . وقد وجدت لجنة الخيراء أن الطريقة الملائمة فى اتخات 
قرار القبول والرفض بالنسية لهذه المرحلة هى عدم الالتجاء الى معايير 
محددة سالفا » خاصة وأن بعض الاختيارات المستخدمة صممت خصيصا 
لأغراض هذا البرنامج ٠‏ لذلك Ua‏ بحساب المتوسطات والانحرافات المعيارية 
Eu T‏ كل مستوى alas ga. TE‏ كاي ERRARE‏ 
الاحصائيتين فى ]303 القرارات ٠‏ حيث تحددت نقاط القطع كما يلى : 


PE‏ أن تكن الدرجة الخام ALL al‏ للمعيار « م - ع » هى نقطة القطع 
بالنسبة للاختيارات ذات الوزن النسبى الهام » ومعتى ذلك استبعاد من 
تقل درجته عن نقطة القطع المقابلة لهذا a) shel!‏ = المتوسط, ع = 
الانحراف العيارى ٠ C‏ 


_ vi. 


E Ead Mer ui du um —— HON 
+ لهذا امعيار‎ lul من تقل درجته عن نقطة القطع‎ 


-. أن تكون الدرجة الخام المقابلة للفعيار « م + V‏ ع »> هى نقطة pil!‏ 
بالنسبة للاختبارات ذات الوزن النسبى الأقل اهمية حين يكون قياس 
السمة فى الاتجاه العكسى . أى Gus‏ تدل الدرجة المنخفضة فى السمة 
على المستوى العالى c‏ مثال ذلك قياس v‏ العصابية e‏ حيث تدل الدرجة 
المنخفضة على الاتزان الانفمالى * glo‏ هذه الحالة يتم استبعاد من 
تزيد درجته عن نقطة القطع المقابلة لهذا المعيار ٠‏ 


وكان اختيار المعيار « م ع e‏ معتمدا على افتراض أن توزيع نتائج 
الاختبار متفق مع نموذج المنحنى الاغتدالى حيث يبدا تحديد الأداء المتوسط 
من المستوى eo‏ ع c6‏ وبهذا نضمن الا نستبعد الأفراد المثوسطين على GANT‏ 
فى السمة موضع الاهتمام ٠‏ اما اختيار المعيار geet po‏ هم+اع» 
فيقوم على نفس الافتراض مع توقع استبعاد الحالات المتطرفة فى السمة والتى 
قد تدخل اصحابها فى فئة غير الأسوياء CO <٠‏ 


وقد طبقت الأسس السابقة على جميع الاختبارات التى طبقت فى هذه 


" ونبحددت نقاط القطع لكل (S piana‏ وظيفى elis (5 Ls‏ الجداول 
i511‏ 


a VY a. 


حدول رقم (VA)‏ 
المتوسطات والاتحرافات المعيارية ونقاط القطع للاختبارات المستخدمة 
(V)‏ روؤساء الأقسام 


ECT 


| | 
الاختبارات المتوسط |المعيارى |المعيار qq)‏ نقطة | 
م Gaj l | t‏ 
| 

Y | TEV | ماع‎ | way | yra الاسلامية‎ 
ey | مع راع‎ | fA Ee | 2 السلوك الاشرافى‎ 
| : التفكس الناقد‎ 
Y Y j9Y1 م لل ۲ع‎ | YYY الاستنتاج ۹1۰ر‎ (1) 
V | vA | مداع‎ | Ypo | A ا‎ 
C | : أيزنك‎ 
JE | SEYA |p Y e | Yet | AA عصابية‎ (1) 
۲ WM eyte l YA | AW وى الكت‎ 
o £08 je Y + م‎ | Yorv | ۹ الانيساط‎ (a) 
| : الشخصدة‎ (às 
M \¥ 07 ev — م‎ o Vt YY A" السدطرة‎ (1) 
YA VAY E. Y — t Eyi Y£jYY (ب) المستولية‎ 
۷ا‎ vue | ع٣ ۸۸ر۳ | م‎ | Yu | (ج) الاتزان الانفعالى‎ 

| | 
: قائمة الشخصية‎ 
YA YV 01 م ا كاعم‎ £V Yo V الحرص‎ (1) 
Y Vigo) | ع‎ Ye ٤ر۹٤‎ | VAYA (ب) النقد الأصيل‎ 
١5 ١هرم‎ t M s t A Yo AY العلاقات الشخصية.‎ (>) 
Ye 4,40 ۹۹ر ر مع ب اع‎ | ds esa dl ( (د‎ 


~ 
_ 


(se (‏ فى Mila‏ المعيار « م caf‏ دم Y‏ ع » يستبعد من نقل درجته 
عن نقطة القطع اللمقابلة لهذا ا مستوى * وفى حالة المعيار « م + ag V‏ 
يستبعد من تزيد درجته عن نقطة القطع المقابلة له ٠‏ 
(ox)‏ نقطة اتخان القرار هى نقطة القطع مقرية الى أقرب duc‏ 
صحيح Galas‏ درجة اختبارنة sie]‏ أساسا لاتخان قرار القدول أو الرفض * 
TAL‏ - 


جدول رقم CNS)‏ 


` المتوسطات والانحرافات ال معيارية ونقاط القطع للاختبارات المستخدمة 


( ب ) وكلاء الأقسام 


الاختبارات المتوسط | المعد المعيار | نقطة | نقطة اتخاذ 
E 2‏ | القطع | القرار 
tora] sr AE‏ |م-ع v | wel‏ 
الاسلامية ve | v£j |. gesal Voto] YYoM‏ 
السلوك الاشرافى £o | rayo] g-e] EY | tte‏ 


: التفكير المتاقد‎ 
YJ @ ان‎ YYY 14° الاستنتاج‎ (1) 
VAY} e ¬ YAA | SYYS الاستنياط‎ (o) 


: odd 

Mo | ع‎ Vee YYA AYÉ العصابية‎ (1) 
"D t Y te Y AY AYA (ب) الكذب‎ 
tW jè Ye YYY AY \ ' الانيساط‎ (a) 


دروفدل الشخصية : 


)1( السيطرة Y—e £joV | YY A>‏ ع | اار٤‏ 
(ب) المسئولية Y—e Y AV | YVSAE‏ ع | Yo‏ 
(ج) الاتزان الانفعالى ۷ر٤۲‏ | ٣۱ر٤‏ م" Yoj e‏ 
(د ) الاجتماعدة ۲ر | ۳۹ر" Y-—e‏ @ إكلار؟١‏ 


قائمة الشخصبة : 


١ةردالاأع‎ Ye) EY | AJ (ب) النقد الأصيل‎ 


e Am 


جدول رقم ) (Y*‏ 


المتوسطات والانحرافات Za Gat]‏ ونقاط القطع للاختيارات المستخدمة 


( ج ) المصرفيون الأول 


a TAS ت‎ 


الاختيارات 


الاختبار المهنى 

الاتهياهات والقيم 
الاسلامية 

السئوك والاشراف 


التفكسر ااناك : 
(1) الاستنتاج 
(ب) الاستنياط 


: ital 
العصابية‎ )1( 
(ب) الكذب‎ 
(ج) الانيساط‎ 


بروفدل الشخصية : 
)1( السيطرة 

(ب) المستولية 

)>( الاتزان الانفعالى 
(د ) الاجتماعية 


قائمة اأشخصية : 

uasall (1) 

(ب) النقد الأصيل 

(ج) العلاقات الشخصية 
(د ) الحيوية 


رت 
tC 3‏ | 

d 3:5‏ مداع 
e Yoye YYo* Y‏ يس al‏ 
pY-.| vo] Asta‏ 
YAY Yo 5-0‏ م- 5 C‏ 
Yolo] A‏ أم+داع 
۰ | ۹۷ر Ysa‏ ع 
ار Ye]‏ اعت 
t V5 SR YY,10‏ 
E Y-e 8*4 E‏ 
۰ر۸ a V-a T00‏ 


جدول رقم > CY‏ 
امتوسطات والاتحرافات ds List|‏ وتقاط القطع للاختئارات | مستخدمة 


)9( ا مصرذرون الثوان 


dhii‏ نقطة اتحاذ 


الاختيارات م ال معيارى | اللمعيار | المقطع PE:‏ 
t‏ 
الاختبار المهنى VY‏ | ۹ر v] gel‏ | م 
الاستعداد الاجتماعىي | ۹۰ر۱°۸ | ۸۱ر۱1 Y- e|‏ ع AoA]‏ | »^ 


اابروفيل الشخصى : 


١١ | ١هرالكأع أم-”‎ spal yras obs (1: 
A | WAY [ge أم-"9‎ ٣ر۷۹‎ | Yoj الاتزان الانفعالى‎ (a) 
MY NA | e Y-e ٤ر٤٣‎ | ۲۰٣ر٥ (د ) الاجتماعنية‎ 

: قائمة الشدخصيدة‎ 
34 YA A0 4 Y — e Y AY YA VY العلاقات الشخصية‎ (>) 


ae VAN ce 


نقطة اتحان 


ER 


34 
\V 


ET 
القطع‎ 


جدول رقم ) ۲۲ ) 
المتوسطات والانحرافات المعيارية ونقاط القطع للاختبارات المستخدمة 


)4 ( المصرقدون الثوائث 


المعيار 


مم مم مم مم 


re‏ مم م مم 


المتوسط | الانحراف 
م |المعيارى 
t‏ 
YYoY-‏ ۰ر o‏ 
Im YEY»‏ 
yray fiey or‏ 
۸ر ۰ر۱ 
0ر EIA‏ 
#كرلا؟ YAA|‏ 
Yo ,*£‏ ۰ر1 
AM Y * Yo‏ 
yA | Yo jV‏ 
y* Y YY 5* V‏ & 
EVV} Yo ve‏ 
Yat] YVAY‏ 


a AT n 


الاختدارات 


الاتجاهات والقيم 
الاسلامية 

dc pull‏ والدقة 

الاستعداد الاجتماعى 


disi 


)1( العصايية 
(ب) الكذب 
)>( الانبساط 


اليروفيل الشخصى : 


)1( السبطرة 
(ب) المسئولية 
(ج) الاتزان الانفعالى 
(د ) الاجتماعية 


قائمة الشخصبة : 


)1( الحرص 

aiit (Ww)‏ الأصيل 
(ج) العلاقات الشخصية 
(د ) الحيوية 


جدول رقم ) CYY‏ 
المتوسطات والانحرافات ال معيارية ونقاط القطع للاختبارات المختلفة 


( و > الوظائف الكتابية 


tq B 
glad} نقطة‎ 43i 


المتوسط الانحراف 
eh says‏ م ال معبارى المعبار القطع neu‏ 
£ 
الاتجياهات والقيم 
القدرة الكتابية (i)‏ | ۸۷ر۲۸ UVa]‏ |م-ع YY | YY-A|.‏ 
القدرة الكتابية )2( YOYA‏ | ۸ر1 M YA S0Y dini:‏ 
ilaa‏ الكلمات vy | vv wv | e veel vv] run‏ 
التوافق : 
(ب) التوافق الاجتماعى | 5٠ره Yt. TJA’‏ م |[ Y ‘yA‏ 
(a)‏ التوافق الانفعالىي Vo | soife Y+ YOAV] yay]‏ 
Yt. ovt Fo AAA‏ ۷ر0۲ oY‏ 


Ca)‏ التوافق الكلى 


zs TY نت‎ 


GE) duad | المقبولون‎ 


ds- All 
Á 
ot oY 
35 T 
AA OA 
1۲ AA 
iY YYY 
iY VY 
n) 


جدول رقم CVE)‏ 
نتائج المقبول والرفض للمرحلة الثانية من برنامج الانتقاء ياستخدام 
نقاط اتخان القرار ا ملائمة لكل مستوى وظيفى 


I 


p ait] 


المقبواون من 
المرحلة 


ee eee fee MM eee ee 


Ee I ج‎ 


المستوى الوظيفى 


روساء الأقسام 
وكلاء الاقسام 
المصرفيون الأول 


| المصرفيون الثوانى 


المصرفيون الثوالث 
الوظائف الكتابية 


) ۲۲۷٤ ( المجموع‎ 


= القبول‎ Lnd (ou) 


— TAL — 


رابعا ‏ مرحلة المقابلات الشخصية : 


وجدت dis [I]‏ الفذية أن الاإعتماد على برنامج الاختبارات وحده ‏ مهما 
بلغت دقته وشموله ‏ ليس كافيا > لذلك تطلب الأمر أن يشمل برنامج الانتقاء 
مرحلة dal,‏ وأخيرة هى اجراء المقابلات الشخصية مع الذين اجتازوا المرحلة 
السابقة ( مرحلة القياس المتعمق ) ٠‏ 


, قى هذه المرحلة حتى تكون بقدر الامكان اقرب الى المقابلة المقننة‎ Gall gl 
EFi على النحى‎ ella, 


١‏ يقوم بالمقابلة لجان من الخبراء يتكون كل منها من أربعة من المتمرسين» 
منهما اثنان من قيادات العمل المصرفى أو الادارى سواء فى الجامعات 
أو | 4a fol EVEN‏ والتتقيدية oU s í‏ هن املتخصصين گی علم النقفس 
وه الخيراء فى قيادة موأقف المقابلة 


۲ تقوم اللجنة بمقاباة المرشحين لوظائف متجانسة حتى يمكن الحكم 
عليهم بقدر كاف من الموضوعية » وحتى لا يكون فى عدم التجائس 


٣‏ اتفق الأخصائيون من المهنيين والنفسبين على الجوانب ا مختلفة التى 
يجب ملاحظتها فى المرشح أثناء موقف المقابلة c‏ وشملت هذه الجوانب : 
الخبرة السابقة قى مجال العمل , القدرة على حل بعض المشكلات 
المهنية المرتبطة بالتخصص © المظهر الشخصى والعيوب الشخصية 
والجسمية والتعبيرية , الاتزان الانفعالى والقدرة على مقاومة التوترات, 
السلوك الاسلامى العام والمعلومات الاقتصادية والادارية والاسلامية , 
المعاومات العامة عن انعالم الاسلامى ٠‏ 


طلب من كل عضو بكل dial‏ مقابلة أن يكون تقديره للمرشح مستقلا عن 
تقدير كل من زملائه c‏ وان يكون تقديره فى حدود YO‏ درجة e‏ ثم تولى 
جهاز الاشراف على سير الاختبارات جمع الدرجات الأريع المقدرة لكل 
متقدم لتصيح درجته التى حصل عليها من حد lel‏ قدره ٠٠١‏ درجة ٠‏ 


YAO _‏ مه 


وتنفيذا لما سبق فقد روعى تشكيل لجان المقابلة على اانحو الآتى : 


sas, Silly! Lull (1)‏ الاقام ووگلاء :ا plod‏ والفرفيون 
الأوائل والثوان شكلت اللجان الآتية : 
aL Lat! ols iial -— ١‏ المتقدمين vai La ed‏ . مصادر الموارد 0 
cy‏ الجدوى الاقتصاددة f‏ أمناء الاستثمار i‏ والأوعية 
الادخارية * 
۲ لجنة تولت المقايلة للمتقدمين لوظائف : شئون العاملين © 
والشئون الاداردة , 
e‏ فلات لحان :تولك اة cd‏ دم cat‏ + الك ابات 
المصرفية الخارجية ٠‏ 
(ب) laud‏ يختص بوظائف المصرفيين الثوالث فقد شكات PRI‏ أريع 
لحان dial JS í‏ اقتصادى í‏ ومحاسب أو متحخصص HARI (si‏ 
الأعمال . وذلك بالاضافة الى خبيرى علم النقس ٠‏ 
als,‏ التركيز Yad‏ على الجانب السلوكى ٠‏ 


wk * 


SS | عملية‎ gili 


اسس 3رتيب الآفراد الذين اجتازوا مراحل البرنامج : 


لا كانت خطة عملية الانتقاء المستخدمة فى البرنامج الحالى متوازنة 


i sel Tahal! aUa]I cal yall dun من‎ Read] E ans le 
ا لاغ » فا قد وزى ان تخ ترخات الت رات‎ cl pally RTT 
€ التى تقيس هذه الجوانب باعتبارها وحدات على مستوى متساو من الأهمية‎ 
وأن دكون المجموع الكلى هو الأساس لترتيب الأفراد الذين اجتازوا المراحل‎ 

 ةعياسلا‎ (dle. كنا فت ها فى‎ cai kabet 


وكا كانت بعض مقاييس الشخصية تقيس فى عكس الاتجاه » بمعنى 


us VA. oe 


احصائيا بحيث أصيحت Xa yall‏ المرتفعة تدل على السواء فى الشخصية e‏ 
e‏ جمعت هذه الدرجات لتشكل مجموعا كليا أضيفت all‏ درجة المقابلة 
الشخصية التى وضعت على النحو السابق ذكره ٠‏ 


وهكذ!ا أصبح لكل فرد درجة كلية تشمل مجموع درجاته فى الاختبارات 
والمقاييس وتقديرات المقابلة المستخدمة فى البرنامج الحالى ٠‏ وفى ضوء هذا 


وهذه الطريقة ‏ اذا تم التعدين ela‏ على نتائدها ‏ تكفل اختيار pels‏ 
بشرية لبنك فيصل الاسلامى المصرى أفضل مما يمكن اختياره بغيرها ٠‏ 
Aius g‏ هذه الدعوى فى صحتها إلى أمرين : الأول : الأساس العلمى الذى 
outs‏ عليه » والثانى : الخدرة الميدانية التى توافرت ادى dial‏ الخبراء من 
تجارب سابقة كان آخرها تجربة اختيار العاملين لبنك فيصل الاسلامى 
السودائنى ٠٠‏ فقك اتضح من هذه التحردة الأخيرة للقائمين على العمل بالينك 
أن العناصر البشرية gill‏ تم اختيارها بالطريقة العلمية التى استخدمتها dial‏ 
الانتقاء المهنى بالاتحاد الدولى للبنوك الاسلامية (Y)‏ © كانت أفضل من تلك 
العناصر التى اختيرت بغير هذه الطريقة » سواء فى مستوى الأداء المهنى فى 
العمل بالبنك أو فى العلاقات الانسانية دين العاملين فيه ٠‏ 


ومما تجدر الاشارة اليه أن لجنة الانتقاء لم تتواقر اديها مؤشرات 
لستوى آداء المتقدمين للعمل فى هجال البئوك » اها بسيب تموذج الانتقاء 
المستخدم فى البرنامج الحالى GY gl‏ بعض المتقدمين ليست لديهم خبرة مصرفية 
سابقة ٠‏ لذلك فقد روعى فى المقابلة الشخصية c‏ وفى وضع التقديرات خلالها ء 
الاعتماد على أنواع المهارأت المتوافرة أدى المتقدمين وسنوات خيرتهم قى 
"عمال البنوك أو الأعمال المرتبطة بها » كما اعتبر مستوى أجورهم مؤشر! من 
مؤشرات النجاح ٠‏ وبهذا المعنى فقد اعتيرنا درجات المقابلة الشخصية من 
محكات النجاح التى تستكمل نتائج الاختيارات النفسية والمهنية , حيث 
لا تتوافر للجنة الحالية ‏ بحكم ظروف عملية الانتقاء وحداثة البنوك الاسلامية 
ol page -‏ افضل ٠‏ 


(Y)‏ تشكلت هذه اللجنة من الأساتذة : د pla ٠‏ عيد الحميد جاير ء 
mice Jing "a‏ الحميد مرسى »> TEC J paca‏ > 


— YAY — 


ومن الواضح أن الأدوات المستخدمة فى هذه العملية هى من اعداد 
الخبراء اانفسيين العرب وتستند المى رصيد علمى عالمى كبير » وهى نتيجة 
ممارسات متنوعة لعملدات الانتقاء المهنى للعاملرن بالبنوك وغيرهم ممن يعملون 
يزيد على نصف قرن * وتعتبر هذه cul al‏ من أفضل ما لدينا فى التراث 
السيكلوجى المصرى « وبالتالمى فان درجة الثقة بها جيدة وكافية ٠‏ 

وبالاضافة الى ذلك فان الذين ,S JUS‏ 1 فى هذه العملية لهم خبرات فى 
عمليات إلانتقاء cold‏ تاريخ طويل s‏ فقد شارك أغليهم فى عمليات الانتقاء فى 
وبنك ناصر الاجتماعى € وبنك بورسعيد » وشركة الملاحة البحرية بالاسكندرية e‏ 
ومعاهد السكرتارية ٠‏ وقد اختير هؤلاء الخبراء بحيث يمثلون مدارس فكرية 
سبكلوجية مختلفة حتى تجىء "im "Urn | CIN PS‏ لأفضل الخيرات 
السيكلوجية ٠‏ 

وقد انعكس هذا كله فى محاولة قياس il go‏ شخصية اامتقدمين على 
نحو شمولى متدكامل » وجاءت المقايلة لتستكمل عملية المقياس والتقويم هذه ٠‏ 
وراعت asad‏ الانتقاء أن تضيف فى هذا المجال رصيدأ leaa‏ الى خبرتها 
الخيراء النفسيين من غير s Vac‏ لجنة الانتقاء > وهی aA ea.‏ بالنظام 
المفتوح لتقلل قدر المستطاع ‏ من هامش الخطا ٠‏ 

ويجدر التنويه الى أن صلاحية عملية الانتقاء لا يحكم عليها بالخلو 
المطلق من الخطةا ‘ Las! s‏ يحكم Lsà lle‏ ضصوءع cal pt Se‏ اقتصادية 1 RYE‏ 
أمكن من خلالها أن تقل نسبة الخطأ فيمن يتم اختيارهم بهذه الطريقة عن تاك 
بالنسية للذين تتيع ages‏ الطرق المألوفة « aM,‏ كانت تكلفة عملية الانتقاء Jal‏ 
من تكلفة الخطا « كانت العماية اقرب للنجاح . 

وينيغى أن ننوه أنه كلما e cA‏ اأقائمون على عملية guaill‏ والتوظيف 
فى بنك فيصل الاسلامى المصرى باختيار العاملين فيه من أوائل القوائم cot‏ 
بها أسماء المرشحين . كلما قلت نسدة الخطا ` 


مد عاد عند 


FAAS‏ اند 


خاتسة : 


غنى عن البيان أن نجاح العمل الميدانى ليس مرهونا بنتائج عملية 
الانتقاء وحدهاأ Lai!‏ هو مرهون Ldt‏ بمجموعة حن العوامل متها كقاءة 
الادارة ¢ وحودة التدريب واستمراره í‏ وحق العمل 2 


sas حلي‎ ed dus من‎ ESI على كاه‎ cius العمل‎ een 
الط‎ Sila واستكبال‎ Sl ومس‎ dallas Do gius sencillo 
الناسبة فى الادارة » واستخداء نظام الاتصال البتاء » واتاحة المجال لكل‎ 
أفضل ما لديه فى حدود اطار واضح « وتوزيع‎ pub S  هعقوم فى‎  درق‎ 
فى العمل وحده:,.وانما‎ Lande (S E هن الأزارة‎ p gill المسكواية * ان هذ]‎ 
لايد أن يراعى العلاقات الانسانية يحيث يخفف من توترات العاملين ويرقع‎ 
٠ من روحهم المعنوية ويعبىء طاقاتهم لرفعم مستوى الكفاية الانتاجية‎ 


العالم العربى الاسلامى بحاجة الى تطوير وتحديث ٠‏ فتدريب ألعاملين الذين 
يقع عليهم الاختيار e‏ قبل eta‏ العمل وفى أثنائه » co gia yal‏ لا غنى ٠ Aic.‏ هذا 
فضلا عن أن البتوك الاسلامية لها اطارها الفكرى الخاص بها ولها عملها 
المتمين » ولذلك فان العاملين بها بحاجة الى نوع خاص من التدريب « والى 
توعية وتنمية Sal‏ من نوع خاص € مع استمرارية هذه البرامج وتطويرها 
وتجديدها ٠‏ 1 


وأخيرا فان نجاح العمل بالبنوك الاسلامية يتوقف على تبنى الروح 
الاسلامية والعقلية الاسلامية والخلق الاسلامى ٠‏ ومن شان هذا الاطار أن 
Glos‏ جوا اغد على ean Ot‏ كل قرف فى البنك uada‏ بايا كان ixi ja‏ 
فى التنظيم الهرمى .. بكل امكانياته لنجاح عمل المؤسسة واتلتحم بالبيئة 
الاجتماعية التى تعمل فى خدمتها بغية تحقيق مجتمع اسلامى أفضل ٠‏ 


e VAM ع‎ 


مراجع الياب الرايع 


e سيد عبد الحميد مرسى « محمود الأآنصارى‎ e عبد الحميد جابر‎ yla 
٠ » تقرير عن عملية انتقاء موظفى بنك فيصل الاسلامى السودانى‎ « 
اکور‎ setas CEN الك‎ A gall aN + حك عدن متوو‎ 
٠ ۱٩۹۷۷ سنة‎ 


جابر عبد الحميد جابر وآخرون › « تقرير عن عملية أنتقاء العاماين 
Quod aliad‏ الاسلامى ed « pall‏ عون متشون « aati : Syalall‏ 
الذولى البذوك. الاسلامية galya c‏ اغسظس NAVA‏ 


سيد عبد الحميد هرسى ؛ « دراسة drole‏ ليحض الخصائص العقلية 
Ralls geeky,‏ اللا الام فى مناه أعذاد gels!‏ 
الاجتماءيين فى المجتمع العربى « بحث غير منشور Jesa2dl‏ على درجة 
عين شمس , VAVA‏ ۰ 

سيد عبد الحميد مرسى ؛ الارشاد الفضى والتوجيه التردوى والمهنى ٠‏ 
والادارة ٠‏ العدد الثالث , يوليو NAVY‏ , ص ٠ غ١ _ YV‏ 


فرج عبد القادر طه ؛ قراءات فى علم النفس الصتاعى ٠‏ القاهرة : 
AYY X cul, sia 458‏ ° 


فؤاد أبو حطب ؛ القدرات العقلية ٠‏ القاهرة : مكتبة الأنجلى Zs poll‏ 


A 


~ 


كمال دسوقى ؛ اختيار الأفراد ٠‏ القاهرة : مكتبة الأنجلى المصرية 


€ e um 


1 محمد عثمان نجاتى ؛ علم النفس الصذاعى ( الطبعة الثانية ) ٠‏ 
القاهرة : دار الذهضة العربية ٠ ١9316 o‏ 


LY‏ محمد Jlac‏ الدين HE uas dis Lass!‏ الحميد در دى j‏ اذتيارات امون 
الكتابية : كراسة التعليمسات ) الطبعة الخامسة ( ٠‏ القاهرة : مكتبة 
النهضة المصرية , ٠ NAVE‏ 
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ith © 
STER تطبىقات عملية و‎ 
all r 
ad ig? 


TAY uz 


الفصل الحادى عش 
عملية التعلم كأساس التدريب 


لقن حرف الو ف مال اا عة GN ig‏ عل أن كل خاخب عدل 
او قائم على العمل ملزم بتوفير التدريب اللازم للعاماين فى مؤسسته — على 
ciii]‏ فا تو — (ia‏ توا سراحل الل الذي وون 42 u$ AM,‏ 
وا اكيارة GNI‏ لار اااي كناء platy‏ د وق بصرئ هذا 
S sus st‏ الؤهسة او خاركها < حك تقوم الا هتات iuuat‏ 
زم Los‏ ]تفريم ,مختلفه pal all‏ القدويبية Slag! ol pus‏ الا الا 
اي الو او اران غلزرة كي البرافه الدقة المتتسضة < وال هذا 
الالزاع go‏ جاتب Gale‏ العمل قرط GAL‏ على الغامل bgt sl‏ بان يبدل 
قصارى جهده کی يستفيد من التدريب ويتقبل تعليمات cl qaa gig‏ 421532 
ورؤسائه حتى يحرز التقدم المنشود فى التدريب » يما يضمن وصوكه الى 
مرحلة الكفاءة اللازمة لتجاحه فى عمله الذى يقوم به ٠‏ وفى هذا الصدد تقدم 
معظم المؤسسات الانتاجية حوافز ايجابية للعاماين الذين يتفوقون فى التدريب 
سنو ula eid ol‏ أن يعنونةنت وكذ ا حوافة مو colis D‏ فى ast pall‏ 
وهناك بعض التشريعات التى تشترط النجاح فى التدريب لترقية الموظف الى 
درجة ٠ Met‏ 


ويتطور الصناعة ونموها أصيحت المؤسسات الانتاجية لا تترك مجال 
التدريب للصدفة البحتة › بل بدأت oJ ball 24s‏ اللازمة لتنظيم gal‏ 
تدريبية تشتمل على مراحل الدمايات التى يؤديها العاملون فى المصانمع › يمأ 
يتلاءم مع التطور التكنواوجى المستمر ٠‏ وعلى الرغم مما تستلزمه البرامج 
الدريدية من دحث مستمر وتعديل وتطوير e‏ الا أننا لا نستطيع أن ننكر الفائدة 
التى عادت على الصناعة GUS,‏ الانتاجية dts‏ بدأت المؤسسات الانتاجية 
تهتم بالتدريب المهنى - 

واذا ما قساءلنا Looe‏ يجعل ااناس يسلكون بطريقة معينة فى حياتهم 
LELI‏ والاجتماعية أو قى عملهم › فاننا نجد الرد على هذا التساؤل هو 
ببساطة : انهم « تعلموا » أن يسلكوا بالطريقة (SI‏ يتبعونها فى حياتهم ٠٠‏ 


s VO ae 


E BR JE dias odia codici adi petites 
aaa SERE و تملكة من تنا وك هما‎ 
: ز الخسصة )درو الفسرنة الت إكتسبيا :وال ارات اللوي وال‎ 
, والانفعالات والاهتمامات , والاتجاهات » والدافعية » واللعادات « والقيم‎ 
عن التعلم الاضافى او المستحدث الذى‎ Let ٠ وغير ذاك من أنماط السلوك‎ 
اها هن‎ ta ea ر‎ 955i العمل فاته‎ S SS BI ied il dan, 

خلال الخيرات. انرك فى الحمل ca a hy‏ انفلم = 


ويحتمل أن تكون خبرات العمل اليومى اكثر الوسائل تأثيرا فى تنمية 
المهارة المتخصصة فى بعض الأعمال أو على الأقل قى بعض جوانيها ٠‏ 
والحقيقة أن ما يكتسيه التدخص من الممارسة أليومية dleas Alani‏ يقف على 
الكثير من الحقائق والمعارف الفنية ويكتسب من الدروس العملية الشىء 
الكثير مما لا يمكن dalai‏ بوسيلة أخرى * ومن ناحية أخرى » فقبالتسية للكثير 
من الأعمال » فان التدريب المخطط المنظم يتيح الفرصة للعاملين كى يكتسبوا 
المهارات الأساسية اللازمة لإانجاز Eee‏ بتجاح دون أضاعة الوقت والجهد 
Lai‏ لا [lb‏ هته ٠‏ 


واستنادا الم العيل ذاته والودف من gas‏ التدريب 4 فان برنامج 


التدريب قد بسدّهدف . 


٠ ا تثئمية المهارة القعلية والمعرفة التى يستلزمها العمل‎ ١ 
n 
Orientation yill فى برامج‎ LS تقل المعلومات‎ — 


A 

Y‏ ل تعديل الاتجاهات , Jia‏ العمل على زيادة حساسية المشرفين ورجال 
الأدارة ga‏ مشا ge‏ الخاهاين واستهاياتهم :ناو التاكين: على اتجاهات 
العاملين نحو المؤسسة والعمل على تعديلها Gy ٠٠‏ كان الهدف من 
برامج التدريب ء فاته ينبغى أن يقوم البرنامج على أسس ومبادىء قوية 
doas:‏ الى os.‏ كلم إنساضة asas‏ 


وطالما أن التدريب بكوم kalat‏ على أسس ومیادیء 2 التعلم € asli vc‏ 
يبدو من المفيد أن نبرز أسس عماية التعلم وطبيعتها والعوامل ui‏ ترتبط 
بها » قبل أن نناقش تفاصيل ااتدريب المهنى ٠‏ 
علو عاد علو 


T du Tus 


عملية التعلم 


حينم بكرن القرد بصدد موقف تعليمى معين أو اكتساب مهارة í‏ فان 


ثمة تغيرات داخلية تأخذ مجراها من حيث انه كائن حى له وظائفه العضوية 
وتكويته T‏ الخاص ومظاهر سلوكه المختلفة * ولكى نحكم على شخص 


بانه قد تعلم يجب أن نفرق بين أمرين رئيسيين : 


١‏ ما يرتيط مباشرة بالموقف اأتعليمى الذى يوجد فيه الفرد ٠‏ ففى أى 


موقف لا نلاحظ الا « مثيرات » و « استجايات > ble 5 — R‏ ما يحدث 
بيتها فلا يكون موضع ملاحظة مباشرة ٠‏ فعندما يوجد فرد فى موقف 
تعليمى نلاحظ ما يآتى : 

(1) المثيرات“ الخارجية المؤثرة عليه فى هذا الموقف ٠‏ 


)=( استجاياته نتيجة sig‏ المئثيرات أو aghat D‏ 4 * » قالأداء ۾ SA‏ 
مجموعة الاستجابات التى يقوم بها الذرد فى موقف معين € وهو 
ما abs‏ يطريقة مياشرة 


أا حدث تغير فى elol‏ الفرد نتيحة اتكرار تقس الموقف gt‏ موقف 
مشابه » کان يتحسن سلوكه أو تنظم خبراته أو يألف الموقف › فاننا 
نفترض فى هذه الحالة حدوث عملية معينة هى n‏ عملية التعلم » ٠‏ 
وَل vaa Bas‏ العملنة مناكرة bile dics Lol;‏ عن طريق SST‏ 
ونتائجها ٠‏ و هذه العمليات فرض à‏ استدل عايها عن طردق آثارها 
ونتائجها » وهى تكوينات يفترض الباحث وجودها ويبرهن Wale‏ من 
خلال النتائج yb‏ الآثار المترتبة على هذه العملية وتقبل الملاحظة 
المباشرة ٠‏ 


ما هو التعلم ؟: 


العامل الذى يحدد ela‏ الفرد فى أية لحظة من لحظات الحياة وفى col‏ موقف * 
ومن Lata d dba de ssl s Teal Sal‏ عبار lys‏ 
Abadi Legh ela zal gii] Jd Ge aub ge lile Judas‏ في 
موقف التعلم هى « الأداء 6 » وشى مجموعة الاستحابات التى يقوم يها الفرد 


د 11 — 


فى هوقف معين . وتكون قابلة لاقياس والملاحظة ٠‏ فالأداء هو قياس السلوك 
الملاحظ ٠‏ 


« فالتعلم تغير فى الأداء ¢ ° laa,‏ تعريف اجرائی ¢ 43g‏ بحلل pagia GJ‏ 
العام كما نلاحظه وكما نقيسه فى الشروط التجريبية أى قى المواقف التعليمية 
الخكلقة ٠‏ 


النضح کتغدر فى الأداع : 


النضج هو أى تغير يحدث فى أداء الفرد وفقا للسن e‏ ويعتمد فى 
أساسه على عوامل عضوية داخلية ASi‏ دن اعتماده على الممارسة والخبرة ٠‏ 
ونستطيع أن نفرق بين التغير فى الأداء الناتج عن النضج » وأاتغير فى الأداء 
الناتج عن التعلم كما يأتى )١(‏ : 


‘ al T داخاية عضودة‎ lal gal lgu PUN. ترجم فى‎ PU Ll حدث‎ 


۲ يتوقف plai‏ موضوع معين على نضج الأجهزة الجسدية والوظائف 
ا الك all e ona stes‏ فى اة هذا Sagen cati‏ 
ولاشك أنه هن الث محاولة اكساب القرف القدوة على اذك يعمل ها اذا 
لم pas‏ تضجه له هذا الأداء e‏ ومن هنا يعتبر النضح شرطا للتعلم ٠‏ 


quail! _ Y‏ وحده غير كاف لحدوث التعلم e‏ بل لابد من توافر شرط الممارسة 
spall,‏ + مثال ذلك أن الطفل فى سن السابعة ييسر له نضجه اكتساب 
القدرة على القراءة والكتابة . لكنه لا يستطيع اكتساب هذه المهارات 
الأ ناذا "CER usos sls‏ 


فى حالة » التعلم a‏ فان التغير فى الأداء يخضع مباشرة لتنوع المواقف 
الخارجية المتى يحتك بها الفرد ويتفاعل معها . ويكون أداوّه الذهائى 
فق الحصضيلة العامة ذا خوت له ثقيفة شفاعلة عن الواقف: الذتلقة فى 
Gal‏ المحيطة به . اذن فليس كل تغير فى الأداء يعتير تعلما ٠‏ 


)١(‏ أحمد زكى صالح . نظريات التعلم ٠‏ ر القاهرة : مكتبة النهضة 


ze dO us 


تعريف التعلم : 
هناك تعاريف عديدة للتعلم نعرض منها ما يأتى : 


1 ب یری « هيلجارد € )١(‏ أن الاستدلال على التعلم يحدث من ملاحظة التغير 
فى الأداء , ودعدس هذا التغير cau ja Al åa i‏ والخدرة » من CARA‏ أنه 
متميز عن التغيرات الناتجة عن النمى gl‏ التعب او الناشئة عن حالة 


طارئة عند المتعلم š‏ 


Y‏ — یری «زكى صالح» (Y)‏ أن التعلم ‏ كما نستدل عليه ونقيسه  gh‏ تغير 
فى الأداء Sons‏ تحت شروط الممارسة c‏ ولا يمكن تفسيره فى ضوء 
العوامل ااوقتية مثل التعب أو عوادل النضج « أو ما الى ذلك من alge‏ 
تؤشر فى الكائن yall‏ تاثيرا وقتيا معينا ٠‏ 


فالتعلم يحدث تحت شروط المماأرسة . ولكن الممارسة لا تؤدى بالضرورة 
الى قوع هن الحفلم + «فالنارسة plat pte‏ لها :شل cR, il‏ آإتى نكن 
الحكم من UDG‏ عن حدوث التعلم أى عدم حدوثه ٠‏ 

ولا بقصد بالتغير فى الأداء أنه nali‏ على ااتعديل فى نمط السلوك 
eal dei‏ لكا conl‏ نل مشن des esl dou‏ ف الاوك 


Ul sata Wel Glut! alus — Tee aM tus ga الكل‎ 


أنه مرتبط ببيئة متحضرة متغيرة نامية » قهو وظيفة رئيسية قى Blas‏ 
٠ oU‏ 


بانها « الطريقة التى تربط فيما بين ase‏ من الحقائق حتى يستطيع الانسان 


E. Hilgard, and G. Bower; Theories of Learning, (Y) 
(4th ed.). (Englewood, N. J.: Prentice-Hall, 1975), Ch. 1 


NR «ee 


أن يتفهمها جميعها فى الحال » ٠ (Y)‏ وعلى هذا الأساس قان نظرية التعلم 
ھی تلك التى تتعمد أن تشرح بتعبير مفهوم ما يجرى SUM‏ حدوث التعلم c‏ 
وكيف يتم التعلم ٠‏ مع توضيح المتغيرات الى تيس عملية التعلم ٠‏ وينطبق 
هذا القول ‏ فى الحقيقة ‏ على جميع انواح الساوك الانسانى التعليمى الذى 
يحدث فى Shall‏ » سواء فى تربية الأطفال » أو فى المدرسة » أو فى تعلم 
LaL,‏ معينة yb‏ مهنة ٠‏ وعلى Gl‏ الحالات , فانه يمكن القول ub‏ لا توجسد 
نظرية بذاتها مقبولة بصفة عامة على أذها كاملة ٠‏ 


وحتى تكون نظرية التعلم شاملة ينبغى أن ترد على التساؤلات الآتية 
بشأن أنواع التعلم الموجودة فى الحياة اليومية (Y)‏ : 


١‏ — ما هى قيود التعلم € وهنا يبرز سؤال عن « القدرة gt‏ الطاقة على 
e ball‏ » « مع ملاحظة الفروق das pall‏ بين الدارسين ٠‏ هأ الذى يستطيع 
كل فرد أن دتعلمه € هل القيود بالنسية لقدرة الفرد على التعلم قائمة 
منذ ولادته € هل يحقق الأفراد انجازات متشابهة أثناء الممارسة $ 


؟" ‏ ها هو دور الممارسة فى عملية ااتعلم ؟ هل يعتمد التحسن والتقدم على 
كمية التكرار مباشرة ؟ اذا لم يكن كذلك » ما هى ظروف التكرار 
الملائمة ؟ ما ھی أفضل ظروف الممارسة ؟ قل يسيب استمرار AK‏ 
ضرر! للمتعلم يمثل ما يفيده T‏ 

Y‏ ب ما مدى أهمدة الداقعية والحوافن الابجاديية والسليية y‏ الثواب 
والعقاب (S‏ هل ol a gui‏ والعقاب متساوية ومتضادة S‏ هل هناك 
فرق بين الدواقع الداخلية والخارجية من حيث la S‏ على التعلم ؟ 
كيف تؤشر الأهداف على عملية التعلم ؟ 

 :‏ ما هو دور الفهم والاستديصار € فبعض الأشياء يمكن تعلمها بسرعة اذا 


ENTIA egal »فول اا فى‎ bday Wyle paral! فا‎ gt Luge be 


سعد سم — —— — — 


M ——À— —— Áo —‏ نے ہے 


G. Kelley; The Psychology of Personal Cons- (1) 
tructs. (New York : Norton. 1955). 


E. Hilgard, and G. Bower; Op. Cit, Ch. 1 (Y) 


o‏ هل تعلم dal‏ الإشياء يساعد المفرد على أن يتعلم شيئًا آخر ؟ وهذا هو 
المقصود بانتقال اثر التدريب ٠‏ فلابد من أن يحدث انتقال لبعض اثر 
التدريب » والا فلا لزوم لاستمرار التدريب , والسؤال هنا حقيقة يدور 
حول ما مقدار الأثر الناتج عن التدريب ٠‏ وفى أى الظروف يحدث , 
وما هی طبيعته ٠‏ 


5 ما الذى دحدث عندما نتذكي وعندما ننسى ؟ هناك بعض الأشياء التى 
نرغب أن نتذكرها ولكننا ننساها ‏ كما أن هناك 1شیاء أخرى نود أن 
هذا المجال ؟ وما قدرتنا فى السيطرة على مثل هذه العمليات ٠‏ أى 
التذكر والنسيان ؟ 


بعد أن ناقشنا ما ينبغى أن يتور فى نظرية التعلم الكاملة » يبدو هن 
المفيد أن نعرض ملخصا لأهم نظريات اأتعلم ٠‏ وتتلخص هذه النظريات فى 


: الآتى‎ 
Thorn dike ٠ ( ثورنديك‎ ) BLY! نظرية‎ ١ 
Guthrie ٠ ( نظرية الاقتران ) جاثرى‎ Y 
Pavlov ٠ ( نظرية الاشتراط ) بافلوف‎ Y 
Hull ٠ ) نظرية امثير والاستجابة ( هل‎  ؛‎ 


ه ‏ نظريات المجال : 


Koffka ٠ ( à S ) نظرية .الجشطلت‎ (1) 
Levine | ٠ (ب) نظرية ليفين‎ 


ويعرض الجدول رقم (Yo)‏ ملخصا Gau‏ ومفاهيم نظريات التعلم e‏ 
أعده المؤلف من واقع المؤلفات العديدة التى ناقشت نظريات التعلم » وهى 
الواردة بقائمة المراجع ٠‏ 


نظرية الاشتراط 
« باقلوف » 


- يرى » بافللوق » أن 
مشكلة علم وظائف الأعضاء 
وعلم النفس وأحدة u^ i‏ 
هل هن الممكن الكشف عن 
الظاهرة النفسية الأولية التى 
يمكن اعتباره! فى نفس 
الوقت ظاهرة فسيولوجية وأن 
نيدأ بها ومنها ٠‏ وبواسطة 
المنهج الموضوعى الدقيق الذى 
e‏ عادة فى علم وظائف 
الأعضاء تتمكن من دراسة 
شروط هور هذة الظافرة 
حتى يتسم Ub‏ فى النهساية 
فسيولوجية BUM‏ العصيى 
الراقى للحيوان ٠‏ ويصورة 
أخرى يمكن الحصول على 
صور واضحة للوظائف العليا 


للمخ 


- يفرق » بافلوف e‏ بين 
الأولية : البسيطة كالسعال 
La‏ يدخل جسم غریب فى 
المعوية اى الحسية ٠‏ والوظيفة 
هى OD MÀ! Guns‏ بن 
الكائن واللحال الخارجى ٤‏ 


نظلرنة الاقتران 
م جائرى a‏ 


معنى التعلم : 


- يشير « جاثرى » الى آنه 
فى دراس تنا للتعلم يجب 
الابتعماد عن أية نظسرية 
فسيولوجية ٠‏ 


- ان الكانن الحسى 
Y‏ يستطيع أن يعود هرة أخرى 
الى نفس الموقف السابق فيما 
يختص بالبيئة المادية المحيطة 


په ° 


— يتضمن الموقف السابق 
الاستجابة المتى caos‏ فيه ء 
كما أن JS‏ استجابة جسديدة 
تغير حتما فى الموقف لأنها 
تضيف مثيراتها الخاصسة ٠‏ 
uie,‏ ذلك لا توجد استجابتان 
متماثلتان لنفس المثير ٠‏ 


qiu =‏ « جاثرى » تعريفه 
للتعلم على الآثار اندائسة 
(le asbl‏ ساس Let‏ 
تبقى الا اذا co‏ يتعلام 
جديد ويجب أن يفهم التعلم 
على انه « تخیر » ولیس 


"og (neun 3 


du‏ الارتباط 
» ثورنديك » 


من أهم. NES‏ التى 
ciatis sc uas s] a‏ 
رسيب col tala o^ a3 Uil Le‏ 


وهی تتمیز بثلاث daly‏ : 


المرحلة الأولى 


ب عملية التعلم هى تغير 
فى السلوك يخضع للملاحظة * 


1s عملية‎ dj ul. 

للكائن الحى ١‏ ثم ينقل من 
الأطراف العصبية الى المراكن 
اة :اش تل اا 
وينتهى باستجابة [ م -> [o‏ 


العصبى وحاول تفس بر 
Te EE DUM SM NUR T‏ 


٠ فسيولوجى‎ 


: قانون الاش‎ 
Law of Effect 


يوجد الكائن الحى مى عوقف 
تعلمى جديد فيضطر لاجراء 


نلرية ليفين 


— يعتير ه ليفين » امتدادا 
a, 0. bil‏ الجشطلت ؛ وقد 
JL ali‏ على دينامية 
الجماعات ٠‏ 


حد كبير مع نظرية المجال € 
مع بعض الفروق بينه وبين 
الحشطلت ٠‏ 


- حاول الاعتمساد على 
Hja‏ الظاهرة النفسية كما 
تحدث فى الحاضى € ورسمها 
cole slay ue Lane,‏ 
الصفات العامة للموقف « 
un odii,‏ ان ية 
» طويولوجية » ` 


مستمرة » وفى كل حركة 
يحقق الفرد أهمداغا فى JS‏ 
مرحلة ٠‏ ويسمى حركة القرد 
فى ales‏ الحيوى « J=‏ 
الحياة €( ويخضع لكل 
المؤثرات المتى تؤثر فى iu‏ 
الفرد ٠‏ 


نظريات المجال 


نظرية الحشطلت » كوفكا a‏ 


نظرية لمجال : 


gl —‏ مجال علم النفس 
السلوكى e‏ وهو الحيز الحيط 
يالذات الذى تظهر فيه آثار 
القوى الخاصة بالذات عن 
sas‏ أنها chai‏ ببيئة خارجية 
ش فيها وتتأش بها * 


و ۳ 


xn 


aaia‏ :الأساسية أل 
تک البيئة all‏ اوكة gt‏ 
المجال السلوكى يمكن وضعها 
فى مجموعتين : (V)‏ مجموعة 
العمواما. أو الشروط داخل 
الكائن الحى « (Y)‏ مجصوعة 
العوامل أو المشروط الموجودة 
حوله ٠‏ 


— مجال ple‏ النقس هو 
المجال السلوكى sill‏ تظهر 
فيه آئار قوی الذات ياعتبارها 
الحور الاساسى pal gl‏ 
النفسية ٠‏ ودون المجال Baali‏ 
القت لمكن ان xima‏ على 
ab + edad ud‏ أ ها يكس 
قوى الذات هى بيئة خارجية 
تتفاعل معها ٠‏ 


الادراك كل لا يتجزا ؛ 


فى ان eb al‏ الكل deba‏ على 
ادراك الأجزاء المكونة له , 


fitt 


نظرية المئين والاستجابة 
» شل a‏ 


الأساس المنهجى : 


السلوكى على النقاط الآتية : 
اتشات iced‏ اوكة 
جديدة عن طريق الخبرة ٠‏ 
Y‏ استخدام الاسكوب 
الملاحظة الوضوعية ٠‏ 


Y‏ و العادة e‏ هقهيوم 
رئيسى حيث انها تمير عن 
رابطة على درجة O^ Aisa‏ 
الثبات بين Sal!‏ والاستجاية , 
واليحث عن كيفية نشوء هذه 
الروابط وانحلالها ٠‏ 


دراسة الشخصية هى تحديد 
الاساليب السلوكية ٠‏ وييان 
العلاقة الوظيفية Les‏ وبين 
النتائجح السلوكية المترتية 
TN‏ 1 : 


الحادة > 


— هى مفهوم يعبر عن 
رابطة بين ata‏ واستجاية e‏ 


ومفاهيم نظريات التعلم 


SD tÓQÀMg a Hag M LLL Ar ———— ——————‏ —————————— س 


Pe Ee a RES 


نظرردة الاشتراط 
» باقلوف « 


منهج بافلوف : 


م هر تفكير s‏ بافلوف € 
galli‏ بخطوات Roa.‏ ** 
فحينما bay‏ فى مبداأ الأمر 
ظاهرة اللعاب حاول أن suds‏ 
اثارة أعصاب الخدة اللعايية 
على أنها راجعة الى عامل 
نفسى اكتسب صفة فسيولوجية 
على أساس أن المجهود العضلى 
لا يكفى لتناول الطعام . بل 
لايد أيضا من — 
الوظائف الأرقى كاختيار 
الحيوان ورغباته ٠‏ 


ب غير « بافلوف « هذا 
الاتحاه يقوله : « قررت فى 
النهاية أن أستمر فى allaa‏ 
ما يسمى ub‏ التقسانى 
يأسلوب فس يولوجى بحت e‏ 
أى بأسلوب البحث الموضوعى 
الذي gib‏ يه الظواه مر 
الخارجية وعلاقتها Lan‏ 
بالبعض الآخر » ٠‏ 


ب كان ينوع من sll‏ 
eet a‏ ر ای ان 


نظرية الاقتران 
n‏ جائرى ü‏ 


والطريقة الوحيدة لقياسه 
تكمن فى اللاحظة الدقيقة 
للاستجايات التى تستدعيها 


مثيرات هعيتة 


: الاقتران‎ tase 
Law of Con.iguity 


.. اذا اقترن مثيم 
باستجاية فائه يصبح غالبا 
مطرد bE yl‏ بهمذه 
gail bees Gel Tiles‏ 
الذی ala‏ عمله وقت ظهور 
اانا مي تفيل الى 
gl‏ هذه الاستجاية اذا 
تکرر حدوئه ٠‏ ويعثير Ol‏ 
Lolo AL jd‏ شق jell Qua‏ 
والاستجابة , أى أن ما يرتبط 
هو بعض الاستثارة لأعضاء 
الحسى وما يقابل ذلك عن 
انقباض عضلى أو Slot‏ 


٠. (sc 


NOM‏ | لمقصود bt YL‏ هو 
أن الاستثارة أو التئديه أصبح 
Ee Det,‏ 


Squall ( asl (‏ رقم YO‏ — آسس 


m ic 


مجموعة من الاستجابات gam‏ 
ينجح نعط معين منها فيشبع 
الكانن دافعه « ومن ثم تتكون 
علاقة بين الموقف yal)‏ 
والنمط الاستجايى ٠‏ وتسمى 
هذه العلاقة > بالارتاط > ° 


: قاتون الاستعداد‎ 
Law of Readiness 


هناك Y‏ أحتمالات : 


vores ae‏ تكون الوحدة 

العممسبية على استعداد 

للسلوك فان سلركها rey‏ 
الكانن s: vex‏ 


۲ حينما تكون وحدة 
عصبية على استعداد Jall‏ 
ولا تعمل فان عدم عملها 
يضايق الكائن الحى ٠‏ 


Y lane n Y‏ تكون وحدة 

عصبية على استعداد للعمل 
قان اجبارها على العمل يجعل 
الكائن الحى فى حالة ضيق 


- بقصد s‏ بالوحذدة 
العضيدية € الميل للعمل Tim‏ 
أن اشباع اميل يولد شعورا 


Gb s‏ ال مال 


انظرية الجشطلت ٠‏ كوقكا » | aaa‏ ` 


— لكل فرد tLe x‏ 
مستقل Alas‏ ¢ ويصعب أن 
تنجد فردين oin‏ تماما 


فى ha‏ حياتهما ٠‏ 
- ينمو الحيز فى بعدين : 
واليعد الزمنى : 
معنى التعلم : 
التعلم هنا لا يقتصر على 


مظلهر aly‏ من الحياأاة 
النقسبة olsan bi.‏ الى 
اكش من مظهر ٠‏ والوسيلة 
الوحيدة لاوصول الى قوانين 
dale‏ فى التعلم 3 — 
مظاهر السلوكية على حدة ٠‏ 


يقترح ليفين AM‏ يجب 
دراسة التعلم فى galgi‏ 
المختلفة من المظاهر السلوكية 
dtes.‏ 


١‏ التعلم كتغير فى 
التنظيم Ape‏ [ اكتساب 
المعلرمات ) ٠‏ 


T EE. الت‎ 
٠ امدافعية‎ 


a Sias « الجشطلت‎ fe ee للد جح‎ 


المركب منها ٠‏ 


_ لكل كل صيغة خاصة € 
وكل جزء تتغير وظيفتة حسب 
الكل الذى هى din eja‏ 2 


تفسير التعلم : 
i‏ ب يلرق SiS.‏ € بين 
pilo‏ التعلم وعملية التعلم 


فى الأتى : 


8 الكائن‎ CMS = ١ 
oid dl de عليه‎ C 
Mad ديئة وبين هذا‎ ja 
ينيغى‎ fal, ° Or "M 
Mos التركيز على‎ 


vy‏ عدم 


ان d ult‏ الناجح 

)2 بمارسه الكائن فى 

الموقف التعليمى يترك D‏ 

معينا 4 © وه ذا الأشثر 
خرورى لحدوث عملية التعلم * 


ومفاهيم نظريات التعلم ( تكملة ( 


نظرية المثير والاستجابة 
» هل « 


وليس عن تكوين piled‏ فى 
النفس . وهى متعلمة وليست 
موروثة ٠‏ 

ب يتوقف تكوين العادة 
أو انحلالها على الشروف 
er | pe ee‏ تت رفن لها 
الفرد > ولذا فهى تكوين 


الدوافع : 


الدافع مثير قوى بدرجة 


تكفى لدفع الفرد الى الفعل e‏ 


لا يوجهه بمفرده ۰ gay‏ يدفع 
يستجيب بص ورة ما حتى. 
تف حدة هذا امثير n‏ 


au 


_ المشيرات gl‏ الدوافع 
الأولية ب وهى لفسيولوجية 
داخلية - موروثة « تمصلل 
xs a‏ الى درجة كافية 
لتحرياك السلوك e‏ ولابد للفرد 
من اشباعها حتى يعيش ٠‏ 


عد يم 


وتتوقف شدتها على الفرص 
التى تتاح للفرد لاشباع 
Aail gu‏ 5 


تقوم عملية التعلم على 


نظرية الاشتراط 
« باقلوقف » 


المثير الطبيعى ويدرس اختلاف 
ply‏ المثيرات المختلفة على 
الاستجاية الشرطيه حتى 
يستطيع تحديد طبيعة العمليات 
الحادثة فى المخ الذى كان 
يعتبره المركن الرئيسى المسئول 
عن السلوك الراقى عند 
الفقريات العليا ٠‏ 


خصائص الفعل المذوكس 
TH‏ : 


هو الدغامة. Bua Sh‏ 
hdi‏ كل ذشاط عصبى «oily‏ 
وهو LLY)‏ المعصبى المؤّقت 
Jal se‏ عهديدة تؤثر على 
أجهزة الاستقبال be‏ « وبين 
أفعال محددة يقوم بها الكائن 
P ul‏ 


- لخص » بافا وف q‏ 
خصائص الفعل التمكس 
الشرطى فى الآتى : 

Sha أنه يتكون خلال‎ ١ 
الكائن ذاته معنى أنه لايخضع‎ 


للعوامل الوراثية ٠‏ 


Y‏ أنه قابل للتغيير ويتاثر 


نضرية الاقتران 
ه جاثرى » 


L‏ أى نمط من المثيرات 
يبلغ أقصى قوته الترابطية فى 
اول ازدواج مع الاستجابة * 


على qu uu‏ تعقسد 
الاستجابة الكلية عند الكائن 
الحى تكون حاجتتا للتكرار ‏ 
فاذا كانت الاستجابة بسيطة 
ellas g‏ المثير cL Y Già‏ 
الإ لمرة gs al,‏ لحسدوث 
الازدواج .2 أما اذا كانت 
معقدة فنحتاج لتكران الموقف 
حتى يتكون أكبر عدد ممكن 
من الارتباطات لدى الكائن 
الحى ٠‏ 


العادة : 


hai ne cs‏ حن الحركاث 
ثابتة نسبيا تعمل فى مواقف 
متعددة بواسطة Jue‏ محدود 
من المنبهات الشرطية ' وهى 
تختلف Leag banal] Leii‏ 
المركب ٠‏ ويتوقف اكتساب 
Bale‏ على عدد Oo sas‏ 
الارتباطات quib‏ تريط سلسلة 
lE jal! ga ane‏ تود كبا 
سلوكيا معينا ٠‏ | 


ail (‏ ( الجدول رقم a YO‏ أسس 


m x uc. 


pee 


نظرية الارتباط 
» ثورنديك « 


بالارتياح ء وعدم أشياعه 
يتسيب عنه حالة ضيق ٠‏ 


: قانون التدريب (الممارسة)‎ 
Law of Exercise 


: قانون الاستعمال‎ ١ 
Gob الارتباطات تقوى عن‎ 
2 الاستخدام والممارسة‎ 


۲ قانون الاهملمال : 
الارتباطات تضعف وتنسى 
لعدم ممارستها واهمالها , 
حيث ان الاهمال وعدم 
الممارسسة يعوق سرعة 
الارتباطات اللازمة .لحدوث 
عملية التعلم ٠‏ 


: Ru المرحاة‎ 


تعديل قانون التدريب : 
— التدريب وحده غير كاف 
لحدوث عملية التعلم Lally.‏ 


z a Lil, 


— يجب أن ينتج عنالممارسة 
وهو yo ll‏ بالارتياح 
n‏ الاشباع 3 


dL — 2 نظريات‎ 


نظرية ليفين 


سيك كوو 
الأيدولوجية أو القيم * 


dus هن‎ al التع‎ - f 

اكتساب القدرة على السيطرة 

الارادية على oS at‏ 
العضلية 


التعلم كتخير فى الدافعية : 


القواعد العامة : 


— يتضمن مفهوم الدافعية 
عند م ليفين » ها يطلق عليه 
ه التنظيم الانذعفالى ٠‏ فى 
مدارجه المختلفة . أى يشمل 
كل quia pab ill‏ تدا 
باستجايات القبول والرفض « 
وتنتهى بالاستجابات الصادرة 


عن قيم معينة ٠‏ 


— تلعب الدوافع والانفعالات 
دور! هاما فى تفسير التعلم 
عند « ليفين » » حيث u$ $a‏ أن 
المحال Luna‏ يكون ساكنا 
بالنسبة للفرد Gil‏ يحدث 
ذلك نتيجة وجود حالة من 
التوازن بين الفرد وقوىالمجال 
٠ usual‏ ولكن اذا شعر 


الفرد Gobo‏ فسيولوجية أو 


cem 
= 


نخلردة الجشطلت » كوقكا a‏ 


سلوك الكائن فى موقف Case‏ 
لا يقتصر abo an‏ على هذا 
الموقف بالذات . بل alii‏ 
الى غيره هن المواقف اللاحقة 
Say‏ فيها ٠‏ 


A‏ الادراك هو الوسية 
الأرلى لاتصال Aled!‏ بالبيئة 
الخارجية * وتسمى عملية 
ei] jul‏ الموقف بطريقة سريفة 
فى الجشطلت « بالاستبصار € 
وهى ليست مطلقة' وتتاثر 
aly‏ النضشج الجسمى 
والعقلى nbn,‏ المجسال 
٠ Bal,‏ 


المنهج 


تفي علا اقات 
alos‏ مشاكل الادراك وما 
تب عليها هن درأسةتجريبية 
امي > حتى تيسرت لهم 
nid dub Dai uii‏ 
فكرة Gale‏ عن معألجة هذه 
اأشكلات ٠‏ 


ء كانت [pee‏ التجريبية 
وقد. وفقوا الى حد m‏ فى 


ومفاهيم نظريات التعلم ( تكملة ) 
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per 


نظرية المثير والاستجابة 
» هل a‏ 


أمساس xai‏ الأساليب 
السلوكية المجدية فى تخفيف 
ata‏ المثيرات ٠ Anil all‏ 


تنمى مع الفرد هجموعة 
كبيرة من الدوافع المكتسية 
) الثانوية ( وتصبح Male‏ 
مؤثرا غی سلوكه ٠‏ 


— الدوافع الثانوية مشتقة 
من المدوافع الأولية وتخفى 
add gall 131 Lastly,‏ الآولنة": 
وتحل محل الأولية فى الفرد 
التحضر » ولا نلمس شار 
]2209 تك das.‏ الى الا 
عندها يفشل فى التكيف 
لقتضيات الحضارة ٠‏ 


عملية التعلم 


هناك اریم dual palia‏ 
فى عملية phill‏ مى : الدليل 
والاستجاية والتدعيم والتحميم 


Cue : الدليل‎ -١ 


آو الاستجابة التى يضدرها 


نظرية الاشتراط 
» يافلوف » 


بالعوامل المختلفة المحيطة 
بالكائن رقت اكتسابه ٠‏ 


٣۳‏ لا يشترط لايجادة أيه 


* ad لما‎ lig تنميته‎ 


قانون الاقتران الزمنى : 


هو المسئول الوحيد عن 
تكوين علاقات شرطية جديدة ' 
ان الاقتران الزمنى بين الفعل 
المنعكس غير الشرطى وال منمكس 
الشرطى يزيد من قوة هذا 
الأخير ٠‏ 


_ تتوقف نظرية «بافلوف» 
عل الل اجب pai‏ 
والاقتران بين مثيرين : 

a |‏ < س (المنمفكس 
الطبيعى ( م ١‏ €7 س 
( المنعكس الشرطى ) ] 


اذا شرطنا استجابةمعينة 
بمثير يصاحب مثيرها الأصلى 
وكررتا هذه العملية عدة هرات 
ثم أزلنا المثير الأصلى وقدمنا 
امثير المصاحب . كان الناتج 
هى الاستجابة الأصلية 


نظرية الاقتران 
n‏ جاثری ل 


— العادة LG‏ للتغين:. 
حيث اذا تغير الثيسر 
والاستجاية فى RA‏ ناحية من 
العادة سيتغين الارتباط , 
وبالتالى يحل الارتياط , 
seul‏ هذل bL yl‏ الق * 


الدوافع : 


- تدخل الدوافع فى التعلم 
Jal aS‏ من عواهل التنظيم 
٠ gii‏ ورن عكر أن 
السلوك عمل , والعمل يتكون 
من عدد من الحركات الناشئة 
عن هثير معين ٠‏ والحركات 
الصادرة عن الكائن الحى فى 
موقف معين هى التى ترتبط 
فيا EUNTEM‏ 
الطيب لايدعم هذه الارتياطات 
بين الحركات . أنما يحافظ 
غل هذه السلسلة منئالحركات 
من التفكك ٠»‏ 


ee 


— وضع م جاثرى ٠‏ حدود! 
للمنهج العلمى . ولكنه فى 
منهجه لم يحاول أن يتعدى 
وصف السلوك الذى يحطدث 


a ŘŘŮŘŮĖŐĂ—M O 


latas y! نظرية‎ 
& dia el, 


تعددل قانون الاش : 


NESCIO E EE 

Ae a a 

noua‏ الى كالة 
الارتياح ٠‏ 


: digi Gl} القواذين‎ 


: قانون الانتمام‎ ١ 
Belongingness 


- ينطبق على تعلم المواقف 


ذات المعنى أو الدلالة pe‏ 


وبالتالى يفرض وجود معنى 
التوقع ٠‏ أى أن الانسان 
يتوقع نتيجة أو آثرا معينا اذا 
سلك بطريقة معيئة فى. موقف 


: قانون التجمع‎ Y 
Polarity 


— يقصد به ميل المتعلم لربط 
Relig dus Gab alui‏ 
تلك النى مورست معأ 5 


۳ - قانون التعرف والتحقدق : 
Identifiability‏ 


يتحرف عليها الانسان نتيجة 


eh‏ ا ا 
ail (‏ ) الجدول رقم Quid - YO‏ 


EN 


cals c‏ المجال 


لخلرية ليفين ١‏ 


نفسية فان هذا التوازن «Ji3a‏ 
الأمر الذى يترتب عليه نشوء 
حالة توتر تدفع الفرد الى 
القيام باساليب معينة من 
السلوك لازالة هذا التوتر ٠‏ 


اثر الثواب والعقاب : 


Gy —‏ » ليفين أن لكل من 
الثواب والعقاب ظروفا 
خاصة Sats‏ فى الموقف 


الموجودة فيه * 


يقرر أنه لا ألوء-د 
ol til‏ أو التهديد بالعقاب 
بقادر على خلق تجمعات لقوى 
نفسية تمثل التغير فى اليل 
لنشاط معين ٠‏ ولا تعتيسر 
الفروق بين الثواب والعقاب 
مسئولة cala Lar‏ العمل 
من سرور او أنقياض ° 


المتهسج 
— وضع م ليفين » اسسا 
جديدة منهج يستهدف توضيح 
تفاعل القوى الموجودة فىمجال 
ماء وه ذا ya‏ و gcei!‏ 
الطوبولوجى € الذى له أصوله 
الرياضية ٠‏ 


نخلردة الجشطلت ٠‏ كوفكا a‏ 


تحديد العواهل التى تمسيطر 
على عملية الادراك ٠‏ ولكن 
تمسكهم بضرورة تحليل الخبرة 
المباشرة cina‏ من أتجاههم 
المتجريبى الذى تمسكوا به فى 
دراسة مشكلات الادراك ٠‏ 


gail gli!‏ المسائدة 


- كان اهتمام الجشطلت 
ينصب اساسا على عملية 
الادراك . ولم يكن التعلم 
موضوعا أساسيا ٠‏ 


القانون الرئيس لتقعبير 
التعلم مفو ٠‏ قانون تنظيم 
Ul‏ » . ويسر هذا القائون 
بطريقتين : الأولى تتركز حو 
اعادة تكوين المجال الادراكى 
أ السار مء والقانية 
تتركز حول تمايز المجال 
الادراكى ٠‏ والاولى ترتبط 
« يسلوك حل MS‏ » فى 
ple‏ النفس ١‏ والذثائية لاتختلف 
عن تمييز امثير وتماين 
الاستجاية عند السلوكيين ٠‏ 


( 


5 £94 _ 


نظرية المثير والاستجاية 
د هل a‏ 


الفعل » ويتولى بعد ذلك 
الدليل توجيه الفعل أو تحديد 
طبيعته ٠‏ قالأدلة تحدد هتي 
gi,‏ تصدر الاستجاية Sly‏ 
الاستجابات سوف يبصدرقا 


الكائن الحى ٠‏ 


: الاستجادة‎ ۲ 
Response 


aM -‏ أن تصدر قيل أن 
ترتبط بای دليل ( مثير ) › 
ولذا فهى مرحلة مهمة من نمو 
الكائن ٠‏ وتختلف الاستجايات 
هن حيث احتمال صدورها 
بالنسبة لوقف ما ٠‏ 


s تت التدعيم‎ 
Reinforcement 


— هتى صدرت الاستجاية 
فان مصيرها يتحدد بناء على 
ما يعقيرها من « تدعيم € 
)32921 ) أو ء انطفاء e‏ 
( تثبيط ( Extinction‏ 
والاولى تقوى الرابطة بين 
ul‏ والاستجابة , والثانية 
تؤدى الى حل هذه الرابطة ٠‏ 


ومقاهيم cob uii‏ التعلم ( تكملة 


Que 


نظرية الاشتراط 
م يافلوف x‏ 


« يافلوف‎ » Gia د نوكى‎ 
i aal » pal ——à بان‎ 


الشرطية » هى : 


١‏ علاقة المثير الطبيعى 
Oli YL‏ الصحيحة 
انعكاسية ٠»‏ 

Aib y cul الاستجابة‎ 2 

هى نفسها الاستحجاية 
الطبيعية ` 
يظهر المثير 
الجديد ( الشرطى ) مصا 
Lah;‏ الكو الل در 
الامكان * 


Y‏ ب يجب أن 


É‏ تسهل ale‏ الاشتراط 
كلما mija‏ العوامل المشتتهة 
لها 


— يدين mel‏ التجريبى 
افو غ اة الت 
توخاها فى بحث الظضاهرة 
ERR‏ مالفلا كن 
الشرطى ٠‏ 


— تحكم فى العوأملالمستقلة 
د المثيرات » الى أقصى حد 
ممكن e‏ فقد نوع من طبيعة 
امثير 25 4a‏ 5 


- برر » جاثرى » هذا 
الاتجاه بان طبيعة الظاهرة 
النفسية تختلف عن غيرها من 
٠ alg bit‏ فالموقف التعليمى 
لا يمكن تكراره بالنسبة للفرد 
الواحد مرة Ai‏ واذا تكرر 
lk E PE aie‏ 
gi,‏ الاستجابة الصادرة فى 
هذا الموقف لا تشابه تلك التى 
وجدت فى الموقف السابق * 


uia _‏ أساليب القياس 
المختلفة فى منهجه + وهذا 
geli‏ منهجى رئيسى فى أتجاهه 
التجريبى * 


ت نوكن LL bill gl‏ 
للعلم , فهى ترشد الباحث الى 
جمع الوقائع وتصنيفه ا 4 
ومهمة العالم بعد ذلك العمل 
على تهذيب النظرية وتنميتها * 
ولكن aS‏ أنه لم ينيع هذه 
القواعد فى ï‏ تفكيره 4 فلم 
يحاول أن يعثبر الاطان النظرى 
الذى dandy‏ رغم cM sill‏ 
وجه اليه ' 


( تابع ) الجدول رقم t= YO‏ 


نظرية الارتباط 
eaa s n‏ « 


مرورها فى خبراته السابقة › 
Jed‏ من La az‏ فى الادراك * 


انون اليس : 
Availability‏ 
على استعداد daa‏ سهل 


ب قائون شسدة psi)‏ : 
Impressiveness‏ 


all Glas! Qoa -‏ 
الاستجابة لما يلوح أنه قوى 
التأثير ايا كان نوع هذه 


EU 


المرحلة الثالثة 


» ظاهرة التشتت والائتشار a‏ 
فرض Scatter ; min‏ 


SE ur اله« تمي‎ 

المتنؤيدة على الارتباطات 
السابقة مباشرة للاستجابة 
الناجحة . بل قد يمتد نأثيرها 
الى UL ul‏ التحابقة 
البعيدة أو UGH‏ أو Gall‏ 
وبتناسب تقوية هذه الارتباطات 
طرديا Wa‏ هدى Wl sal‏ من 


—M‏ س 


نظرية ليفين 


— حينما حاول » ليفين € 
تطبيق هذا المنهج عن paill‏ 
والاحداث النفسية وجد يعض 
الصعويات ٠‏ مما dha‏ يتجه 
نحو انشاء نوع جديد من 
المهندسة تسستهدف حسن 
تصوير المواقف النفسية ٠‏ 


العوامل المتوسطة 


ب لا jua‏ بين عوأملمستقلة 
وعوامل تابعة . s‏ يعرف 
التعلم على أنه تغير فى حير 
الحياة ٠‏ 


_ تسير تعريفات Ol‏ 
بالطريقة الآتية : 


١‏ السلوك : اى تغير 
فى حيز المحياة ٠‏ 


Y‏ ع حير الحياة : المجموع 
الكلى للموامل المحددة لسلوك 
الفرد فى لحظة ها * 


٣‏ س البيئة : أى شىء يجرى 
الخرد حركة فيه أو تنحهوه أو 


٠ عنه‎ lyn 


نظرية الجشطلت « كوفكا » 


الاطار النظرى 


اول ها يميز الاطار العام 
شو مفهرم المجال نتفه > 
وجعلهم هذا الاطان يهتمسون 
بالسلوك الكتلى من حيث انه 
مجمو ع الاحداث الجارية فى 
الحياة اليومية Sy ٠‏ يتمكنوا 
هن تدغيم هذا المفهوم ادخلواً 
فكرة الاطار المكانى ٠‏ 


— استعاض الجشطلت عن 
مهرم السببية بمفهوم المجال 
والقوى المؤثرة فيه ` 


قدم الجشطلت Llb;‏ 
معينا من الجهود والضغوط 
فى دراسط الظواهر النفسية 
وحاولوا جاهدين الكشف عن 
النظم المسيطرة على المجال , 
وركزوا بحوثهم على ظاهرة 
الادراك وخاصة الادراك 


٠ البصرى‎ 


نظرية المثير والاستجابة 
» هل & 


n‏ يتم التدعيم عن طريق 
خفض التوتر النائىء عن 
الدافع من خلال الثواب الذى 
ds.‏ الاستجابة ٠‏ وتعزز 
الاستجابة نتيجة لخفض الدوافع 
الأولية ( كالجوع والعطش ) 
Ci,‏ تدعم أيضا نتيجة لخفض 
الدوافع الثانوية ( كالغجل 
Gall,‏ ( 


_ كلما تكرر خفض الدافع 
كلما قويت عملية التدعيم › 
uia‏ يصل الكائن الى Eb‏ 
الاشباع ر التشبع ) + ولا 
يميل الكائن الى تک رار 
الاستجابة المثابة حينئذ الا اذا 
حدث ما يقوى الدافم عرة 


odo 


التعميم > 


Generalization 


لا يقتصر صدور الاستجاية 
المعززة بالنسبة للموقف المثير 
الذى ارتبطت به فحسب ٠‏ بل 
» تعمم » LAS‏ على المواقف 
المشايهة , هع وجوىد فروق 
طفيفة ٠‏ وكلما كان التشابه 
alayi Sead Gal gl! gus‏ 
كبيرا كان GL ootal‏ التعميم 
ME‏ 


ومقاهيم نظريات التعلم ) تكملة ( 


eti 


4 الاشتراط 
د مافلوف a‏ 


المقوانين السائدة 


قانون التعلم الرئكيسى فى 
obs‏ هى و قانون الاقتران 
الزمنى » » وهى الس تول 
ais gl‏ فى نظره عن تكوين 
العلاقات الشرطية * 


_ على الرغم من أن 
a‏ باقلوف a‏ كان موضوعيا 
فى تقريره لقانون الاقتران 
الزمنى » الا أن التعلم المعقد 
يصعب تفسيره فى ضوء هذا 
القانون ٠‏ 


العوامل المتوسطة والتكوينات 
الفرضية 


ped W‏ « بافلوف » الظاهرة 

النفسية بمفاهيم فسيولوجية › 

وهذه تعتبر تكوينات فرضية 
من الدرحجة الأولى ٠‏ 


- نضرية «ub»‏ 
فسيولوجية فى اساسها وكل 


. 
5 هد - 


نظرية الاقتران 
n‏ جاثری « 


المقواذين السسائدة 


OSG القانون الوحيد هو‎ n 
وقد انتهى الى‎ ٠ » د الاقتران‎ 
أن الغرض من قوانين التعلم‎ 
من حالات‎ Ula ليس تفسير‎ 
السلوك انما هى وسيلهلتيسير‎ 
* aud! fia 


الاطان النظرى المعام 


guin —‏ > جاثرى € هن 
slate‏ النفس السلوكيين ٠‏ لم 
بعتمد كثيرا فى دراساته 
التجريبية على انواع التعلم 
الشرطية ٠‏ 


— يتمسك tier‏ الاقترأن 
تمسكا شديدا , ويختلف عن 
غيره فى أنه لم يحاول أن 
يكام deoa‏ كا مله icit‏ 
معينة فى التعلم 2 انما وضع 
بعض تعريفات رئيسية ثم قرر 
Sal,‏ ينافش على Lopi pi‏ 
مشكلات التعلم دون اسهاب * 


TET OE ES 
الكمى * وهى هجرد طريقةطيبة‎ 


Qui = YO الجدول رقم‎ ( auti) 


CX AE 


نظرية الارتباط 
» تورنديك « 


القوان gh‏ العقات dame‏ ان 
ois‏ التقرية” disk,‏ لحتس الاين 
تشتت الاستجاية المؤيدة * 


: ju! ظاهرة‎ 
Spread Phenumenon 


هى صفة التفثى أو الانتشار 
للاستجاية المؤيدة التى تسرى 
فى عقدة الارتياط وتؤثر فى 
الارتباطات تأثير! تدريجيا € 
تقوى فى البداية وتقل تدريجد 
حتى تضعف وتزول * وهذا 
d‏ يفيك اله ف cett lta‏ 
كك لا افر هدا PRECIO‏ 
CE ES‏ انلتق M‏ 
الكوات تقل ادال 
الارتباطات المجاورة ٠‏ ويقل 
الارقاظ oes LIS Last‏ 
ey ES Ng‏ 
لا يكون للعقاب أى تائير 
اطلاقا على هذه الارتباطات 
المجاورة ٠‏ 


gi 
يعتير « ثورتديك » من‎ - 


رواد ple‏ النفس التجريبى ٠‏ 
وهو لم يعتعد على أجراء 


ab ts‏ المحصال 


Quis نظرية‎ 


E‏ الحركة : sii‏ فى 
الوضع فى حيز الحياة أو فى 
فى حيز الحياة ٠‏ 


هكذا لا نجد فى نظرية 
« ليفين » هأ يشير ال da! gall‏ 
الستقلة : كما Y‏ تد فى 


تعريفاته ما هو اجرائى › 
re | su]‏ نجل عن كل 
مفاهيمه عوامل متوسطة e‏ 
تختلف فى هدى صحته أ 


: 4a! ys Yl 


— كان اهقتمامه الأول مركزا 
على دينامي ات الجماعات 
ومظاهر التفاعل الاجتعاعى » 
وكائت يحعوثة فى التعام 
hub. Usa‏ + 


نظرية الدشطلت د كوفكا a‏ 


E zn 


نظرية المذير والاستجاية 
» شل » 


o‏ كما أنه لدى الانسان 
ميل لاستجابة معينة لمواقف 
مختلفة الى حد هأ Gli.‏ لديه 
ميلا كذلك GY‏ يقومباستجايات 
مختلفة لمواقف متشابهة الى 
حد ما , وتسمى ada‏ الأخيرة 
و 


cel 


- اتبع « المتهيج الفرضى 
الاستدلالى » التى تعتبم 
الرياضيات خير ممثلة له ٠‏ 
ويسير من بعض المفاهيم غير 
Gal!‏ الىان يستنتجالنظريات 
الخاصة التى تستهدف اقامة 
اليرهان على بعض الفروض > 
ومجموع هذه palit)‏ 
والتفريعات والنظريات هو 
« النظرية العامة » ٠‏ 


— يقدم « هل € بعد ذلك 
و المسلمات » . وشى تستخدم 
مجمرعة من al gall‏ المتوسطة 
لوضع هيمادىء أساسية 
تلسلوك ٠‏ ويعتير أن العوامل 
المتوسطة هأ هى الا دلالات 
رياضية للعرامل التجريبية ٠‏ 


— يلاحظ على منهج > هل € 


er ET, ATS 
ee ا‎ m ا‎ I le c d 
EE A ec 


ومقاهدم نظريات المتعلم ( تكملة ( 


4j‏ الاشتراط 
» باقلوف a‏ 


m‏ من العسير دراسة نظريته 
الفسوولوجية والانتهاء منها 
ol!‏ تصور لاطاں تظرى TM‏ 
عن مختلف العمليس سات 
السيكلوجية التى يعتيرها علم 
النفس موضوعا رئيسيا ` 


— فيما يتعلق بالاطارالنظرى 
العام لنظرية التعلم , لا شك 
أن « بافلوف » اسهم بتقديم 
مفهوم الفعل التعكس الشرطى, 
الذى اعتير اساسا فى 
الدراسات الشرطية والدراسات 
السلوكية التى جاءت بعد 
ذلك » لكى تقدم نظرياتمتكاملة 
عن التعلم ٠‏ 


d ua‏ الاقتران 
» جائرى « 


لناقشة النتائج التجريبية , 
ويمكن اعتباره اقتراحا لتقديم 
متكاملة ٠‏ 


( تابع ) الجدول رقم 0" أسس 


SEE u 


نظرية الارتباط 
REST »‏ 4 


التجارب على الحيوان 
فحسب » بل anl‏ بتجاريه الى 
الانسان ٠»‏ 


اعتمد على pil‏ تجاريه 
اعتمادا حطلقا » ولم يحاول 


oy All‏ عن حدود وقائعه!| 


التى استمدها من تجاريه 
العديدة * 


اتبع mail‏ الاستقرائى 
قى جمعه للوقائع diu ٠‏ 
daga.‏ صادقا فى تحديد العوامل 
المستقلة التى تعتيرالاستجايات 
الملاحظة تابعة لها ٠‏ 


القوانين السائدة 


لم يكن متعصيا لقوانينه 
بل عدل lady lie‏ للتقد الذى 
وجه لها ٠٠‏ فتنازل عن « قانون 
التدريب » , وبتر OS s‏ 
الآثر » » ثم قدم بعض القوانين 
الثانوئة ot)‏ تساعد المعلم 
على تعليم طلابه يطريقة 


ب ade‏ من قوانين التعلم 
وخاصة الثانوية محيث يختلط 
الامر T‏ القارىم العادى ‘ 


a‏ س کی 


نظرية المثير والاستجاية equum‏ 
ici‏ 


نظرية الجشطلت « كوفكا » نظرية ليفين 


استغراقه الشدید فى استخدام 
المعادلات المرياضية » التى 
تعتمد على الاستدلال الدقيق 
والاستنباط المتدرج فى تصوير 
السلمات ‏ التعالية : 


العوامل المتوسطة 


د Bas‏ على e JA » lt‏ 
السلوكى أنه عتى عنايةشديدة 
متحديد العوامل المتوسطة ٠‏ 
ويتميز عن غيره Gh‏ وضع 
(iia lis‏ فاسل فد 
العوامل € ويفرق بين مراتب 
معينة عنها ٠‏ ويتميز بأنه حاول 

Gib,‏ رياضية تقدينر 

EUR الف امل الخرسطة‎ S 

٠ رياضيا‎ 


albi gle JA « يؤكد‎ — 

السلوكى كلى سيكلوجى > 
وليس بالجزئى الفسيولوجى ٠‏ 
LAN gall BN c‏ اون دن 
اطاره التظرى العام هى 
عوامل نفسية قبل كل شىء 


ومفاهيم نظريات التعلم ( تكملة ) 


ENO m‏ ہے 


نظرية الارتباطا نظرية الاقتران نظرية الاشتراطا 
a dx»‏ » جائرى » » بافلوف a‏ 


( تابع ) الجدول رقم YO‏ = أسس 


mbi 


"oL التمييز بين‎ quas 
والثانوي صعبا‎ 


لم Gu‏ من القوانين الا 
> قانون الأثر » المبتور وبعض 
القوانين الثانوية ٠‏ 


العوامل المتوسطة والتكوينات 
الفرضية 


a —‏ الى مجموعة هن 
al gal!‏ المتوسطة التى تحدث 
أكناء عملية hall‏ > فاأشار 
الى اختيار الاستجابة وتقوية 
العادة ٠‏ ولكنه ثم يكن واعيا 
تماما لهذه العوامل المتوسطة 


قدم day gin‏ عن فرض 
الارتداط الذى LAW‏ صورة 
» فرض cni!‏ والانتشار e‏ 
هعبرا بذلك عن بعض 
التكوينات الفرضية ٠‏ 


s‏ اتجه الى الفسيولوجيا 
لتقديم المقولة التفسيرية لعملية 
التعلم ٠‏ وتمشل هذه الناحية 
نقطة ضعف رئيسية فى نظرية 
« تورئديك » ٠‏ 


2 2 2 0 0 02 0 0 0 0 0 0 0 0 2 020 0 0 20 2 2 202 12 1 1 1 1 1 1 1 ]|1 ]| ]| 1 ذا ااا كك ااا 


ob tai‏ المجال 


نظرئة الحشطلت » (Sá aS‏ « نظربة ايفين 


EE y n د‎ 


نظرية المثير والاستجابة 
» هل 1 


وليس لها أساس فسيولوجى 
يحد من قيمتها ٠‏ ولكن الواقع 
أن « هل » وضع مسلمات عن 
اثر المثير وتفاعل التيارات 
العصبية والاستجابة التذبؤية » 
EN‏ كنها تعتمد على سس 
فسيولوجية ` 


فى اطارة العام متشايك Sunan‏ 
يتعذر غل الباحث العادى 


ادراكها بوضوح * 


أعتمد « هل « علىوقائم 


| تجريبية ô dats‏ من التجارب 


على الذيران ait ail‏ طبيعة 
العلاقات المتداخلة بين dal sad]‏ 
المتوسطة ٠‏ وهنا يذكر 
n‏ هيلجارد » أن التعميم الكمى 
الذى يعتمد على (A,‏ محددة 
من تجارب خاصة يختلف عن 
التعميم الستمد من ظواهر 
تجريبية واسعة ومشاهدات 
متعددة على تماذج مختلفة من 
oll! asl‏ * 


وعلى الرغم من النقد 
السابق . فان هذا لا يمنع من 
إصدار الحكم العام على نظام 
« هل « السلوكى . من حيث 
انه نظام يسمح باثارة المشكلات 


ومقاهدم نظريات التعلم ( تكدلة ( 


P aem 


نظرئة الارشباط فظطردة الاقتران | ái‏ الإشتراط 
« تورنديك a‏ م جاذرى « « داقلوف u‏ 


الاطار النظرى العام 


اطار متطور وفقا لمنهجة 
التجريبى ٠‏ 


م نظريته عبارة عن مجموعة 
عن القترحات التى يمكن 
ca dadas]‏ واف 
TIRER]‏ 


al —‏ يحاول أن يضفى نوعا 
المفافيم TEAL)‏ الى lsat‏ 
geal gia Lath Gh ET‏ 
ارت BAL Alyy‏ 


Pf | 
d 
a 


) تابع ( الجدول رقم YO‏ ب آسسى 


نويه سب سے 


ab ti‏ المحجال 
نظرية المثير والاستجابة Dm‏ 
» هل » 


cada da bi | « نظردك الحشطلت « كوفكا‎ 


وان فى ADEL‏ ا dii‏ 
وتوضيم علاقات أجزاثةالواحد 
منها بالآخر € يعتبر دون شك 
نظاما ينزع الى بناء نظرية 
سيكولوجية دقيقة التنظيم e‏ 

"" LT Ea S Las 


a 
EN 


Loc m iA A—— 


( 44.83 ) التعلم‎ Cala lai ومفاهيم‎ 


= A Rond Pom لحر‎ ML PE ER 


تصنيف الأهداف التريوية : 


ان الغرض الرئيسى من تصنيف الأهداف التربوية هو مساعدة المعملم 
على تحديد أنسب ظروف التعليم لمختلف الأعمال التى يجب على الدارس أن 
يتعلمها ٠‏ فظروف تعلم تكوين المفاهيم تختلف عن ظروف تعلم حل المشكلات 
أو اكتساب المهارات أو التفكير الابتكارى ٠‏ وهذا يعنى أن مسئولية المعلم 
ليست مجرد وصف العمل التريوى أو صياغة الأهداف فى عبارات سلوكية . 
بل تشمل أيضا تصذيف هذه الأهداف الى فئات سلوكية ٠‏ ولتصنيف الأهداف 
قيمة أخرى تتمثل فى تحديد الأعمال الفرعية التى يجب تعلمها أثناء التدريب 
على العمل الكلى € وخاصة اذا صنفت هذه الأعمال الفرعية الى فئات سلوكية 
مختلفة تتطلب ظروفا iaa‏ للتعلم ٠ )١(‏ 


ويوجد فى الوقت الحاضر عدة تصنيفات تريوية نختار أحدها لمناقشته : 


: المتردودة‎ wails Si (Y) « تصشيف » يلوم‎ 


(Los‏ هذا التصنيف فئتين كبيرتين هما : المعرفة . والقدرات أو المهارات 
العقلية j‏ وبقصد » بالمحمرقة » ذلك العمليات النفيسية المعرفية الخاصة 
بالذاكرة « وتنقسم الى الفئات الفرعية الآتية : 


١‏ - معرفة التفاصيدل . ell as Lais y‏ استدعاء clas‏ المعلومات فی صورة 
فرعية منفصلة ؛ وهى تشكل العناصر التى تتألف منها أكثر صور النشاط 
العقلى تعقدا وتجريدا * وتنقسم هذه aiall‏ الى Py‏ 


(Y)‏ فؤاد pi‏ حطب « وآمال صادق € عام النفس التريوى * ( القاهرة 
مكتبة الأنجلو المصرية »> SAVY‏ ) ,اص OY‏ * 


B. Bloom; Taxonomy of Educational Objectives. — (Y) 
New York : Longmans, 1955). 


is Ed P cue 


التفصياية وتنظيمها ٠‏ وتنقسم الى ما دأتى : 

: العلاقات والعمليات والنتادج‎ 2.3 yaa (c) 

Ls القن‎ iulii ال ق الا‎ od oai ت هة فاد‎ 
اا ارا‎ 
NLS ALN SE a e 
T الدراسية‎ 


)&- ( معرقة مناه البحث والدراسة T‏ مددان معين 0 


Y‏ ب معرفة الدمومدات والتجريدات : وتعنى معرفة الأفكار الرئيسية التى 
تنتظم حوله! الظواهر التى يتناولها مجال ٠ Gane‏ وتنقسم هذه الفئة 
الى 
)1( معرفة egalt!‏ والتعميمات والقوانين السائدة فى المادة الدراسية*٠‏ 
(ب) معرفة النظريات ٠‏ 


أما dial‏ الأساسية الثانية من فئات التصنيف , فهى ما يسميه « يلوم » 
القدرات والمهارات الجقلية « ويشير بها الى الطرق العامة فى العمل والتعامل 
مع المادة الدراسية * وتذقسم هذه القدرات والمهارات الى SS Quod‏ رئيسيةء 
YU‏ كل مذها ددوره الى عدد من الفثات الفرعية على النحى التالى : 


١‏ القهم : Comprehension‏ وتمثل هذه الفئة (5S1‏ فثئات القدرات 
والمهارات العقاية شيوعا وانتشارا فى التربية ^ ويقصد بها أنه حينما 
تعرض على الدارس معلومات معينة فمن المتوقع أن يحاول معرقة ما 
تعنيه . ويستطيع أن يستخدم الأفكار المتضمنة يها gud, ١‏ هش ذه 
الذئة الى ثلاث فئات فرعدة هى : 


dea ill (1)‏ : وتتمثل الترجمة Translation‏ فى الاهتمام والدقة 


اللسين يعاد Lage‏ صا غة معلومات Aaa‏ من لغة الى أخرى . وتدقسم 
الى ثلاث ca‏ هى : 


* مستويات التهره الى جوع آخر‎ asl من‎ Lea all (V) 


SET 


=, م ,ج‎ er me e css < me m. IET 


X اسم‎ —ÀÁ€—À ee. cg mn 


مسح ا e‏ دسم یار سے ر ررس ہے سیق د چ لے س para nce‏ 


سے 


a. 


È ے مه‎ pee terme 
DIEN PEN P imm 1 py m, cA بج‎ IUS 


٠ الترجمة من صورة رمزية الى صورة أخرى‎ (Y) 


٠ الترجمة من صورة لفظية الى صورة آخرى‎ (Y) 


(ب) التفسدر : Interpretation‏ ويقصد به القدرة على شرح أو 
تلخيص وحدة معلومات ٠‏ فبينما تتضمن n‏ الترجمة » تحويل 
المحترى Lode‏ بطريقة موضوعية e‏ نجد « التفسير » يستلزم التعامل 
مع المحتوى كوحدة كلية من المعانى والأفكار » وادراك العلاقات 
بينها » والتعرف على الأفكار الرئيسية والتمييز بيذها وبين الأفكار 


٠ الثانوية‎ 


(a)‏ الاستكمال : Extrapolation‏ ويعنى الوصول الى تقديرات او 
توقعات أو تندؤات تعتمد على فهم الاتجاهات ale sally‏ أو الشروط 
والأحوال التى يصفها المحتوى « وقد يتضمن Lost‏ الوصول الى 
cl Ul‏ حول تضمينات المحتوى ٠‏ 


App:ication . ahil!‏ ودقصد 3& » يلوم 3 استخدام التجريدات فى 
مواقف خاصة ٠‏ وقد تكون التجريدات فى صورة أفكار dale‏ » أو قوأعد 
عمل é‏ أو i (gla‏ أو نظريات 7 


Analysis : das!’‏ ويعنى تجزئة المحتوى الى عناصره أو أجزائه 
التى دتاثر مذها » بحيث يتضح الترتيب الهرمى للأفكار والمهانى أو 
العلاقات فيما بين الأفكار ٠‏ وتنقسم هذه الفئة الى : 
مصاغة بشكل صريم j‏ كالافتراضات أو العبارات T Jai Tui‏ 
الجقيقة أو القصد أو i ( cs ull‏ 


المحتوى أو أجزائه المختلقة NT‏ كالعلاقة نین القروض والأدلة f‏ أو 
)=( تحليل الميادىء . و شذا E‏ أعقد مستوبات التحادل > CA‏ يتطلب 
التعادل مع (s pial! els‏ وتنظيمه ؛ ويشمل هذا : الأسأاس ‘ والحجج 


yk صن‎ 


ووحهات النظر » والاتجاهات والمفاهيم « التى تجعل المحتوى 5 .$42 
٤‏ ب التركيب : Synthesis‏ ويعنى التآلف والريط بين العناصي والأجزاء 
cad‏ سسب ٠ MS‏ ودنتضمن هذا التعامل مع ela as al‏ والأجزاع 
la ty saliall y‏ وااريط بها god ule‏ يؤلف بوضوح تا لم يكن 
موجودا من قبل 5 وتنفسم هذه )4451 ال ; 
مثل كتابة قصة أو دقطوعة من الشعر أو النثر ٠‏ 
(ب) انتاج خطة عمل أو مشروع : بشرط أن يتوافر فيها مطالب العمل 
الذى تقدم تفاصيله للدارس أو يحصل ale‏ بنفسه ( كوضع Abd‏ 
بحث مثلا ) ٠‏ 
بهدف تصنيف اابيانات أو استنباط القضايا والعلاقات من خلال 
مجموعة من اأقضايا الأساسية ٠‏ 


m O‏ التقويم : Evaluation‏ ومو تلك العملية العقلية المءرفية التى يصدر 
بها الدارس أحكاما حول قيمة المحتوى ألذى يدرسه * وقد تكون هذه 
الأحكام كمية او كيفية لتحديد مدى ملاءمة المحتوى لمحكات معينة ٠‏ 
TR ITE‏ هذه القئة الى > 
Sadi (1)‏ فى ضوء الأدلة الداخاية : وهذا يعنى تقويم مدى دقة 
المحتوى فى ضوء شواهد داخاية » مثل الدقة المنطقية والاتساق 
الداخلى وغير ذلك من المحكات الداخلية ٠‏ 

(ex)‏ الحكم فى ضوء المحكات الخارجية : ويقصد به تقويم الملحتوى 
فى ضوء محكات من خارجه ٠‏ مثل الغايات si‏ الأساليب أو 
المستويات ٠»‏ أو بالمقارنة بينه وبين غيره من المحتويات الممائلة ٠‏ 


أثماط > أذواع ) التعلم : 
من الناحية الوصفية افترض « جانييه » (V)‏ عدة أنماط لاتعلم أطلق 
عليها « السياق المتجمع لأتعلم , Cumulative Learning Sequence‏ . 


R. Gagné; The Conditions of Learning. (New- (Y) 
York, Holt, Rinehart and Winston, 1965), p. 182. 
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د ل “Lhe‏ ولو دته . مع eee‏ ' = 


وافترض فى هذا المجال أن اى مستوى للتعام فى هذا السياق ( التتايع ( 
يعتمد على المستويات الأدنى الموضحة فى شكل رقم ٠ (TY)‏ ويتضح من الشكل 
أن أدنى مستوى يتكون من اقتران 1و ارتباط المثير بالاستجابة . وهى شرطية 


مبادئ أو قواعد Foy‏ 


Ala. uu) أ وقشواعد‎ fos wa 


nn GEESE Er 


| سلسلة من ائعلاقات )752 او (£A‏ 


AMM LAMPS wy بتكل سی‎ 


-—— p 


قى الواقع > مثل التقاط السماعة Leste‏ يدق جرس الهاتف ٠‏ ويلى ذلك فى 
” السياق التتابعات الأعلى متضمنة سلسلة من العلاقات الحركية أو اللفظية « 
e‏ التمييز المتعدد حيث تحدث أستجابة ملائمة لكل من المثيرات المختلفة « ويلى 
ذلك alas‏ المفاهيم pac‏ تطبيق المبادىء والقواعد البسيطة ثم المركية ٠‏ 


lal,‏ ما طبقنا هذا السياق المتجمع للتعلم على مشكلة ااتدريب € بمعنى 
عمل الاقتران أو الارتباط بين المثير والاستجابة » فان افتراضات د جانييه € 
ela‏ بأن تختلف طرق التدريب عن تلك الفئات المتضمنة فى سياق التعلم 
الذكوز ٠‏ وتتراوح هذه الاختلافات ما بين الواقع الشرطى فى حالة أقتران 
المثير بالاستجاية الى وسائل تدريبية أكثر Diis‏ لتعلم المقاهيم « والمبادىء « 
ومداخل حل المشكلات ٠‏ ويصفة عامة » فان الانتقال من المثيرأت الحسية 
Baal‏ والاستجابات الفيزيقية الى مجال تعلم المفاهيم الأكثر غموضا يجعلنا 
نواحه مشكلات متزايدة لتحديد الاحتياجات التدريبية ٠ )١(‏ 


تعميمات خاصة بالتعلم : 


اذا ما رجعنا الى النظريات المختلفة للتعلم التى سيق مناقشتها نلاحظ 
أختلافات حذرية فى ell‏ العلماء الذين 63A | gad‏ النظريات c‏ سواء من dua‏ 
المنهج أو الاطار النظرى 1و القوانين السائدة ٠‏ وهذا ما يدعو الى القول بانه 
كان من المتعذر الخروج بتعميمات عن التعلم الانسانى تصلح للتطبيق على 
حستوى عام si‏ عالى ٠‏ وعلى الرغم من ذلك فقد وضع « سيلفرمان € (Y)‏ تسع 
مبادىء « كتعميمات مفيدة e‏ حيث كان يشعر بأنها تعبر عن آراء معظم نظريات 
ااتعلم ٠‏ وفدما uL‏ هذه التعميمات : 


٠ يتعلم الدارس ما يفعله ينفسه‎ ١ 


Y‏ _ يتقدم التعلم بفاعلية وكفاءة m Y Lusia‏ الاستجابة الصهيحة للدارس 
تدعيم 233( ٠‏ 


E. McCormick, and J. Tiffin : Industrial Psychology — (V) 
(6th ed.) (London: Allen and Unwin, 1975), p. 226. 


R. Silverman, «Learning Theory Applied to (Y) 
Training» In C. Otto and O. Glaser (eds.); The Management of 
Training. (Mass.: Addison-Wesley, 1970), Ch. 8. 
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تعلم الاستجابة » ) وفى هذا المجال تساعد المفارسة المدعمة (C‏ * 


ol‏ الممارسة فى مواقف Osc‏ أو dc. gila‏ من ol heti‏ ردد من مدي 


المواقف التى يمكن تطبيق التعلم فيها ٠‏ 


تؤثر ظروف الدافعية على فاعلية الذواب وتقوم بدور أساسى فى تقرير 
انجاز السلوك "" : ( ويعتبر الدارس ذو الدافعدة أكثر قادلية 


للتعلم ولاستخدام ما talaj‏ من زميده qua‏ ياشع Rehd,‏ 
التعام الجدى € أى adail‏ المتسرادف agidi E‏ » هى GLA SE‏ 
واستمرارا وآثرا مما للتعلم pali‏ ( الحفظ cM ) pha il‏ 
وسائله ٠‏ وهنا TT‏ مدأ TERM UC‏ أو o sau‏ ريع gre‏ 
لموضوع الدراسة أو المبادىء الأماسية ROLL‏ لار فى ppd‏ 

ما تعلمة * 


ان ادراك الدارس U‏ يتعامه من شأنه أن يقرر مدى do pull‏ والفاعلية 
فى تعلمه ٠‏ وهنا ينيغى معاونة الدارس على أن يمد: المشيرات الهامة 
فى كل موقف ؛ uis‏ تترابط مع الاستجابات الملائمة ٠‏ 


"un w 9 د يتم التعلم گی‎ lawie ااناس يفاعلية ذبيرة وكفاءة‎ ela 
٠ أو عجلة‎ bi وامكانياتهم دون‎ 


هناك pal‏ مختلفة من التعلم مما قد يستلزم عمايات تدريبية مختلفة ٠‏ 
oko‏ * 
الدذلاوسسة 
يتاخضن be‏ سيق متا شه DU‏ ها Quail!‏ فى Rag] LUG‏ : 
الفعلية والمعرفة اللازمة للعمل e‏ أو نقل المعلومات » أو تعديل 
الاقجاهات gt Ul,‏ التدريب pais‏ اساسا على عباذئة » التمام ce‏ 


5 أفرد RY.)‏ الفصل qe A alil‏ التعلم وميادكه ونظرياته > 


—— a 


-[ 


اداء الفرد فى اية لحظة من لحظات الحياة وفى أى موقف » أى أن 
التعلم هو تغير فى الأداء ٠‏ والنضج هو col‏ تغير يحدث فى آداء الفرد 
اعتماده على الممارسة والخبرة belly ٠‏ يحدث تحت شروط الممارسة , 
ولكن TX dina yLot|‏ بالضرورة T.‏ دوع ھن التعلم 0 

لقف وضعدت نظريات Cod Gad. e‏ عملية التعلم , وقد وصم المؤلف 
pay Leal‏ انظربات ااتعلم وهى : 

)1( نظرية الارتباط ) دورنديك ) ٠‏ 

(ب) نظرية الاقتران ) جاثرى ) 7( 

(ج) نظرية الاشتراط ( بافلوف ) ٠‏ 

(د ) نظرية المثير والاستجابة ( هل ) ٠‏ 

(a)‏ نظريات المجال » وهى تشمل : نظرية الجشطلت ( كوفكا ) ٠‏ ونظرية 
الطرق والوساكل ‏ وتعرفة العموسات والتصريدات. + t‏ القندرات 
"MERI ol itl,‏ فتشمل x‏ الذهم € والتطبيق € والتحايل r1‏ والتركيب € 
والتقويم ٠‏ 

هناك duc‏ أنماط للتعلم » وقد افترض « جانييه » ما يسمى « بالسياق 
المتجمع للتعلم » بطريقة هرمدة » تيدأ At Ol Sila‏ بالاستجابة ,2 ثم 
والمبادىع , vol gall‏ البسدطة í‏ ثم المعقدة ) &S Jl‏ ( . 


* kk 


abb ee 
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الفصل الثانى عشر 


بعد أن ناقشذا فى الفصل السابق الأسس والميادىء التربوية التى 
يستند اليها التدريب e‏ سنركز دراستنا فى هذا الفصل على ما يختص بتدريب 
الأفراد ٠‏ فالتدريب يعنى أساسا بتوفير الخيرات التعليدية uil‏ تساعى 
الأقراد على الانجاز القعال لأعمالهم الحالية والمستقبلة ٠‏ وتتخذ mal uli‏ 
التدريبية فى المؤسسات الانتاجية أشكالا عديدة . ولكن يمكن وضعها فى 
oll‏ الاآتية )١(‏ : 


Orientation Training +: agili cujui . ١ 


ويستخدم لتهيئة العاملين الجدد نحو المؤسسة التى يعملون بها . 
من خلال اعدادهم يمعلومات عن المؤسسة من حيث تاريخها وتطورهآ 
ومنتجاتها وسياساتها M anuit La 5 yal sai,‏ 
"5 التدريب أثناء العمل : On-the-Job Training‏ 
ويستخدم لمساعدة العاملين على تعلم أعمال جديدة ٠‏ وقد يقوم 
مثل هذا التدريب غل ساس منظم ole gud ga 5 cole Luu‏ محددة « n‏ 
بترك للمشرفين كى TET | ya sia.‏ أوقات الفراغ أو Rua PWERTS‏ لهم 
القرصة " 
Y‏ ل cx cili‏ حارج نطاق العمل : Off-the-Job Training‏ 


وهي بغطی نطاقا Lacul g‏ من | T Al 5x‏ تقدمها í duu gil‏ مكل 
T caa yu‏ أعمال معينة ‘ وااتدريب الاشرافى T caua MI ca s 5 i‏ 


E. McCormick, and J. Tiffin ; Industrial Psycho- (ò) 
Iogv (6th ed). (London: Allen and Unwin. 1975 pp.244-245. 


- 


CB DN ue 


وقد برتبط E‏ بالتدريب أثناء العمل LaS -, g‏ فى حالة برامج التدريب على 
التلمذة الصناعية ٠‏ 


Outside Training : الخارجى‎ ca sili — ٤ 
3 مۇسسات تدريبية خارجدة متخصصة‎ e^ ويتم تنظيم هذا التدريب‎ 
Jia ( + كالجامعات ومراكن التدريب والمنظمات التدريبية المختلفة‎ 
العربى للتطوير الادارى‎ SS, > ذلك : المعهد القومى للتنمية الادارية‎ 
(team 


التدردب والتتمية 


TEE (a a ca هناك ثلاث‎ € 4 ill, عن المتدريب‎ TIR UM WC La aic 
وار ر هه الاذارة: ۶ وفيها على‎ dl TERCER 


: هاف‎ s] ليذه‎ Ui jai 


Personnel Development : تقمده الأقراد‎ 


هى Ul‏ حركة مباشرة تتخذها المؤسسة الانتاجية أو المنظمة لتغيير سلوك 
آفرادها ٠‏ وأى نشاط تدريبى هو عيبارة عن نسق أو اسلوب لتنمية الأقراد e‏ 
مثله كمثل معظم أنساق الاتصال الداخلية »> ونظم الحوافز والدافعية e‏ 
وخطابات السياسة الادارية للمنظمة ٠‏ فالهدف الأساسى لتنمية الأفراد هو 
gatas‏ أو anus coll el luli raid‏ الؤمسية Malat siia ule‏ * 

s € Gulla»‏ تتمية الادارة » هئ مصنطلحات اجرائية JAS‏ فى 
تصندف « تنمية الأفراد » ومستغرقة فيه ٠‏ وقد تكون أفضل طريقة لتحديد 
هذه الكلمات ‏ اى التدريب وتنمية الادارة ‏ هو عقد مقارنة بينها كما يوضح 
ذلك الجدول رقم 79( O‏ 


M. Wrenn; Training for Results. (Reading, Mass. : (9 
Addison-Wesley, 1969), p. 4. 
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daoii‏ الادارة 


al jay! ala ul‏ الذين 
بعدون لتحقيق أهداف 
المنشأة فى وظائف محددة 
y‏ أى الذاس COME‏ لديهم 
القدرة على انجاز 

٠ ) المطلوبة‎ 


يتعامل مع مجموعة 
مركبة من الواجيات e‏ 
Wd ju‏ الأفراد على 
als aul of‏ 
le paca )‏ من المسئولدات 
أو الاختصاصات ( ٠‏ 


كلات التى تختص 
بتحسدين الظروف القائمة 
الحالية أو المهارات أي 
الاتجاهات أو الاضافة 
اليها بما دنميها ٠‏ 


MUI 


ce sll slash‏ البشسرية 
التنظدمية i‏ 


الإمداد بمعارف Si‏ 
أو مهارات أو اتجاهات 
لازمة لمواجهة الأهداف 
انجأز واجبات معينة قى 
إطار julia.‏ انتاجية 


محددة ( ` 


cL aas دع‎ da La. 
أو موضوعات‎ LAN T NAA 


معبنه ` 


دشا ال eS‏ من 
الظروف التى هى دون 
المستوى المنشود أو 
gali p Vr‏ يعض 
الظروف » النأشئة عن 
الخاحة الى العرقة أو 
cl Lgl‏ أو الاتجاهات 
(Gdn et AT gist| gs‏ 
الأفراد أو الجماحات ٠‏ 


ey 


الامداد بالقوى البشرية 
المؤهفلة dz. ot‏ 
المستلزمات المحم ددة 
(taal‏ := 


الوق 


المجال 


المشكلات المحتمل 
مواجهتها 
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جدول رقم ١‏ _ مقارنة بين التدريب وتنمية الادارة 
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exu VA auc‏ تذمية الادارة 
الانتقاء يتم اختيار الدارسين | يتم اختيار الأقراد حيث 
الذين فى حاجة لمهارات | آثبتت خبراتهم السايقة 
أو معرفة أو أتجاهات | طاقاتهم على تحمل 
يتطلبها العمل ( حيث | المسئوليات اللازمة ( أى 
يفتقرون اليها ) ٠‏ أنها متواقرة لديهم ٠‏ 
ااتقييم يقارن بين انجاز] يقارن انجاز الفرد 
الدارسين ومعسايير gt‏ | باستمرار فى roe‏ 
محكات تدرديدة أو معأدير الأهداف ااتنظدمية 0 
مهنية بعد استكمال 3 ini ani‏ فى العمل 
اليرنامج التدريبى ٠‏ تحقيقها ٠‏ 
التعرف ترتكز الحاحجات الى | تستند الحاجات أأى 
على الحاجات | الانجاز fl ti‏ أو | الحعاجات التنظيمية 
المتوقع لواجبات العمل١٠|‏ والس تلزمات ٠٠‏ 
( الاحتياجات ) المخططة 


414a —‏ بين التدريب aM a‏ & الإداردة ( تكملة ) 


ٽڪ 


( تابع ( جدول رقم YA‏ 


وك ن الول السابق ا رها كلمن ااي والقنمية ]1:519 
أو تنمية الادارة تختلف كل منهما عن الأخرى ٠‏ قالتدريب يمع دنا بمعارف 
CREW‏ أو مهارات أو اتجاهات تستلزمها المؤسسة اتحقيق أهداذها í ducal sill‏ 
PE PENT‏ استكمال Bike UI‏ فى اظان cat sil‏ الا اة ٠‏ ها 
تستهك قب الحصول على الأفراد الذين cl oa tgal of HART‏ 
md ci Saal |‏ محددة سكل ذلك D UE‏ تدريب ec LAUR‏ € على 
الانتاجية Wer eov!‏ العمل 3 RESI KE‏ الانتاجية اللازمة SA‏ 9 


أها « تنمية مدير الانتاج » فقد يشمل تدريبه على الجوانب القنية التى (inai‏ 


3 lest الادارة‎ à دثمية‎ 


SET 


العمل بالاضافة الى وسائل قياس GUSH‏ الانتاجية ٠‏ والتركيز هنا على وسائل 
تقييم العمل وادارته 6 حتى يستطيع مدير c XI‏ أن hhi,‏ ويدير عمله 
٠ dale Li,‏ 


LS 


وبالاضافة الى ما سيق » فان التدريب يختلف عن تنمية الادارة daa s‏ 
ان مشكلات التدريب تنشا عن ظروف قيامسية gl‏ معيارية او متوقعة تتسبب 
عن الافتقار الى المعرفة أو المهارة أو الاتجاهات غير المقبولة لدى الأفراد أو 
الحماعات فى المنشاة ٠‏ بينما asi‏ تعامل تنمية الادارة مع مشكلة تحسين 
الظروف القائمة فعلا . من خلال تدعيم المعرفة الحالية أو المهارة أو الاتجاهات 
التى لدى الأفراد الموجودين LAUG‏ وتنميتهم ٠‏ وهنا نجد فرقا جوهريا فى 
ls abl Rady Guyaill qa JS SIL,‏ مشكلة: التعلب على mL aaa‏ 
التدريب مقابل تنمية برامج نمو الأفراد ٠‏ وعلى ذلك فان وسائل انتقاء الأفراد 
تختلف فى الحالتين » وكذلك تقييم كل من التدريب وتنمية الادارة ٠‏ 


ففى التدريب يتم اختيار الدارسين لأذهم يحتاجون الى المعرفة أو المهارة 
yl‏ تعديل الاتجأهات bs‏ يفى باحتياجات العمل ومتطلباته ٠‏ اما بالنسية 
لتنمية الادارة فانه يتم اختيار الأفراد حيث ان انجازهم ينبىء بكفايتهم وقدرتهم 
لتحمل المسئوليات التى تستلزمها الوظيفة ٠‏ ويتم تقييم الدارسين أثناء 
التدريب بالتسبة للموضوعات أو الجوانب المرتبطة بانجاز العمل والتى 
تضمنها برنامج التدريب c‏ بينما يتم الحكم على الأفراد فى الوظائف الادارية 
من حيث أنجازهم الكلى فى وظائفهم وما يقومون به لتحقيق أهداف المنظمة ٠‏ 
وآخيرا فان الاحتياجات التدريبية تستند الى متطلبات واجبات العمل الحالية 
والمتوقعة » بينما ترتكز احتياجات التنمية الادارية الى المستلزمات المخططة 
أو الموضوعة للقوى البشرية يما يواجه تحقيق الأهداف التنظيمية ٠‏ 


وخلاصة | لقول > انه يمكن التمييز بين التدريب daa y‏ الادارة يثلاث 
aada‏ : 
= 


- 


١‏ يتعامل التدريب مع الحاجات القائمة » بينما تتعامل تنمية الادارة مع 
الحاجات ااتنبؤية ٠‏ 


"A‏ التدريب موجه ( مهيا ) نحى العمل e‏ بينما تنمية الادارة موجهة نحو 
الفرد ٠‏ 


ee‏ العام 


ERE d‏ يتعامل التدريب عادة حسم مستلزمات محددة للعمل ‘ Lal‏ 41055 الادارة 
فانها تتعامل مم المتطليات التنظيمية المتعددة والواجيات الوظيفية 
المركية ٠‏ 


وتاثير كل هن الثدريب وتنعمية الادارة هى تغيير السلوك البشرى ٠‏ 
ان لهما هدفا مشتركا » gag‏ تنمية المواود البشرية ٠‏ ويمكن القول بان كل 
ملظمة انتاجية تتميز عن غيرها من المنظمات RU]‏ فى جانب daly‏ 0 شق 
الناس أو العاملون بها ٠‏ فمن الميسور أن تنقل مؤسسة عمليات مؤسسة أخرى 
وتحاكيها T.‏ العمليات والمحدات cl aad,‏ وحتی گی الأفكار التكنولوجية € 
ولكن يستحيل ذلك بالنسبة للموارد البشرية ٠‏ وفى بيئة العمل اليوم نجد أن 
essi al‏ هن من aM‏ :رانين اكات Syl sl doses of «dif‏ 
البشرية » وتغيير السلوك البشرى هو الذى يقطع yt‏ يحدد مدى clas‏ أية 
منظمة Lt,‏ كانت نوعية انتاجيا + 


KKK 
تحديد الاحتياجات التدريبية‎ 


لقد نشا مفهوم الاحتياجات التدريبية أساسا من سوال بسيط فى دوائر 
الادارة « هل لنا ‏ أو ليس لثا - حاجة للتدريب ؟ » ولسوء Ball‏ فان الاجابة 
عن هذا السوّال الجيد تأتى فى شكل دائرة مغلقة بالعبارة التالية « بالتاكيد 
اننا بحاجة الى تدريب هنا ٠‏ » ومن هنا das‏ سلسلة من البرامج التدريبية 
التى لانهاية لها » دون تحديد 1و ضرورة لبعضها » على الرغم مما يتكلقه 
ذلك من تكلفة ووقت وجهد قد يكون LALA‏ , ان توضع هذه البرامج كعلامة 
مميزة « pal yall‏ التدريبية من Jat‏ البرامج التدريبية € ٠ )١(‏ 


Cell a Riad ككون‎ Ot الل والتمرينينة يضفي‎ nal ll 
sel) مر مشكلة وك‎ Lana * Gà MISE Ju وات هر رة‎ + tina 
من العلول ليذه المشكلة + وفى‎ PR فان الخطوة التالية هى‎ « Yule 
ik ناد‎ deat ان الات‎ dba الفعالة فى فشكل‎ Qe oe) das a ons 
٠ أي ميزانيات › بدلا من برنامج تدريبى‎ Goal! ووسائل‎ 


Morrison; «Determining Training Needs» (Y)‏ .ل 
In R. craig (ed.) ; Training and Development Handbook (2nd ed.).‏ 
(New York.: McGraw-Hill, 1976), P. 9-1.‏ 


nob ees 
( النفس‎ ple _ YA ) 


ويمكن قياس نجاح البرنامج التدريبى بمدى قدرته على تحقيق رسالته ٠‏ 
وقد تحددت هذه الرسالة يتنمية السلوك الميشرى أو الانجان الذي تتطلبه أيه 
منشأة لتحقيق أهدافها ٠‏ وعلى dla‏ يمكن تقييم الأنشطة ااتدريبية من خلا 
الحكم على أداء الأفراد الذين تم تدريبهم ٠‏ وهكذا لاتقاس فاعلية البرامج 
E anuo‏ ا من pasting Log‏ داكن gal‏ اك Gui‏ ورا 
تعايمية . بل من خلال ما يقدمه المتدربون الى المنشأة لتحتيق أهدافها ٠‏ 


ويمكن تحديد الحاجات التدريبية من خلال مقارنة الانجاز الحالى 
بانجاز معيارى أو معدل أداء محدد IA y ٠‏ كان من الضرورى تغيير الانجان أو 
السلوك . فهذا يدل على أن الانجاز الحالى هو دون المستوى أو المعدل 
المطلوب gi.‏ لاتوجد معدلات أداء على الاطلاق JUS ٠‏ ذلك : يكون الأداء دون 
المعدل فى حالة المبيعأت عندما يدون المنتج دون المستوى المطلوب من حيث 
الكم والربحية « ويكون معدل الأداء غير قائم فى حالة Lal‏ ¢ سلعة جديدة 
لا تتوافر عذها معاومات كافية أو لاتوجد AX‏ معلومات بشأنها على 
الاطلاق ٠ )١(‏ 


ولكى يكون تحديد الحاجة فعالا Gt Qa)‏ يحدد نوع السلوك أو 
الانجاز الذى qx.‏ تذييره saly ٠‏ المداخل لتحديد ذلك هو من خلال قياس 
النتائج النهائية للانجاز الجارى دراسته ٠‏ فعندما col pads‏ المديرين انجازن 
aal‏ مرؤوسيه فانه قد يقوم بقياس جوانب عديدة من سلوك هذا الموظف ٠‏ 
فقد يتحدث عن مدى اندماجه فى العمل » أو يقيم مدى قدرة الشخص على 
التعامل والتفاهم مع الآخرين ٠‏ أى قد ينظر الى حصيلة انجان الفرد نتيجة 
U‏ يبذله من جهد ٠‏ واذا كان الجانب الأخير هو Gala‏ تقييم المدير للموظف : 
نهنا aai‏ شيكا laus‏ للاخ ار > Label! sind ode bill Aga Gad‏ من Mua‏ 
معدلات الأداء ot‏ معايير الانتاج Youd ٠‏ من أن يقول المدير « انى بحاجة الى 
عتدوب مبیعات أفضل » » فانه يقول حینئذ : « اتى بحاجة الى رجل مبيعات 
يستطيع الحصول على Y^‏ أمر بيع أسبوعيا يبلغ متوسطها ثلاثة آلاف جنيه » 
( أو ثلاتين lt‏ ريال مثلا ) ٠‏ وهنا يحدد مدير المبيمات يسهولة مستوى 
الانجاز الذي دبحث die‏ أو ينشده فى الموظف ٠‏ 


M. Wrenn; Op. Cit., p. 52. (^) 


mui m 


الاحتاجات الجزتدة والاحتياجات الكلية : 


قد يكون هن المفيد أن يفكر المسئولون عن التدريب فى المؤسسات 
الانتادية عزفتتدن من الاحتياجات التدريبية : وهى » الجزثية » Mirro‏ 
« والكاية ٠ (Y) Macro a‏ وعلى الرغم من بساطة الفرق بينهما > الا أن 
لهذا الفرق ثقله على ادارة التدريب ٠‏ فحاجة التدريب الجزئية تقوم بالنسية 
لشخص واحد أو dae‏ محدود من الأشخاص ٠‏ اما حاجات iw?‏ الكاية 
فتظهر بالذسبة لعدد كبدر من العاماين ‏ وغالبا ما تقوم هذه ااحاجات بالنسبة 
لجميع العاملين الذين يتبون laces‏ مهنيا واحدا BLAM Jafa‏ « مثل مأ 
cus,‏ عندما تدعوا الحاجة اتدريب جميع العاملدن فى الادارة المالية على 
استخدام آلات حاسبة أو وسائل محاسبية حديثة » أو تدريب جميع المديرين 
على سياسات اداريةجديدة ٠‏ وفى نفس الوقت قد نجد مديرا أو رئيس قسم 
فى عمل متخصص قك تبدى بالذسبة له حاجة جزئية عندما تواجهه بعض 
التعاورات التكنولوجية قى عمله ٠‏ 


وعندما بلتحق العاملون حديتا باحدى المنظمات فانه يفترض وجود dala‏ 
تدريدية كلية لهم بالنسبة للسياسات واجراءات العمل واايناء التنظيمى 
وأهداف المنظمة ٠‏ وتفترض هذه الحاجة الكلية بالنسبة لجميع العاملين 
الحدد ule, ٠‏ اى اأحالات فان جميع العاملين الجدد قد تكون لهم حاجات 
قرع Z8‏ اال pyllecl‏ (التمصهة والواجينات: الى وة ا ف 
وحداتهم الانتاجية ٠‏ 


> المحتملة‎ EEG Glaliay! مصادر‎ 


igual‏ الذى يواجهنا الآن هى : كيف نكشف عن الأعراض القائمة 
لهزه الحاجات التدريبية الجزئية والكلية € اذا ما بدأنا بالنظر الى « الحاجات 
الجزئية » » فهل هناك طريقة افضل من التركيز على النظم والأنساق ااخاصة 
بشئون الأفراد € ان الأفعال والاجراءات التى تتخذ بالنسبة لشئون الأفراد 
( العاملين ) تؤدى بنا الى الكشف عن الكثير من الحاجات التدريبية ٠‏ 


D. Laird; Approaches to Training and Develop- \) 
ment. (Mass.: Addison-Wesley, 1978), p. 47. 


a E 


وسنستعرض هذه الجوانب فيما يأتى : 

ds‏ قات dens Dae‏ احم stood Coal]‏ رق الى delicati.‏ دات 
هناك ثخرة بين elis‏ القرد والمعارف والمهارات التى يتطليها انجاز 
الوظيفة الجديدة بفاعلية وكفاءة ٠‏ 


ME ۲‏ : فى UL‏ عدم وجود ترقية فان مجرد التغيير فى المسئوليات 
الناشىء عن نقل الموظف من وظيفة الى أخرى فى المنشاة يحمل فى 
طياته افتراضا بحاجة  gly‏ وقتية - كى يعتاد الموظف موقف الوظيفة 
المنقول أليها وما يتبع ذلك من تغيير فى مسئوليات الوظيفة الجديدة 
ومتطلباتها ٠‏ 


التقديرات : يقوم هذا النظام فى كثير من المؤسسات بالنسبة للوظائف 
الادارية وغير الادارية ٠‏ فعندما تقدم توصية من أحد المديرين أو 
الرؤساء لتحسين حال as‏ العاملين أو تفويضه صلاحدات Basse‏ + فان 
ذلك يحمل فى حلداته افتراضا بتنمية هذا الفرد وتعليمه أو تدريبه . cel‏ 
5,5 هنا dala‏ تدريبية ٠‏ ومن ناحية أخرى اذا ما افترضنا أن أحد 
الرؤساء aatan‏ مرؤوسيه کی يكتسب مهارة جديدة gle‏ يركز على جانب 
معين من أحد مراحل الانتاج لم يكن يؤدى على الوجه الآكمل « فمن شأن 
fio‏ هذا da gill‏ أن دذيه AM‏ عن التدريب لوجود أدلة تشير الى 


٠ تدريبية جزئية‎ dab 


٤‏ ب الحوادث : قد تشير الحادثة الى أن ast‏ العاملين لا يدرك تعليمات 
الأمن ٠‏ واذا أثبت تقرير الحادث جهل العامل بالتعليمات التى ينيغى 
مراعاتها : فان هذا يعتبر مؤشرا الى « الافتقار الى المصرفة « 
(Y) Deficiency of Knowledge‏ يستلزم التغلب عليه فورا من خلال 


5 LAE Ca] 
* ددذردب جردی معون‎ 


0 ب سجلات dli y‏ الجودة : إنا كانت هذه السجلات توضدح G jaui‏ جولدة 


فقد تبرز هنا حاجة تدريبية معينة ٠‏ 


— —— —————— 


T. Gilbert: «Praxeonomy: A Systematic Ap- (Y) 
proach to Identifying Training Heeds., The Management of 
Personnel Quart., 6, 3, Fall 1967. 


Lad dede 


المنازعات : عندما تتكرر الشكاوى والمنازعات ضد أحد الرؤساء أو 
المثرفين n‏ المديرين « فان مسئول التدريب )454.1 de Las‏ ما اذا كان 
هؤلاء الرؤساء يدركون مسئولياتهم تماما أو أنه ينقصهم بعض المعرفة 


- % 


كن يقوهوا بأدؤازهم القبادية على :الوجة atl dal, «Jas‏ اتيم 


ce‏ ذلك عن هيل اع الق ار الى ارو قان هدا ن الى 
وجود dale‏ تدربيية جزئية ' 


التكلدف algas‏ معينة : قد تدعو الحاجة الى تكليف بعض العاملين 
ببعض المهام Surat)‏ ولو لفترة معيتة = ولا شك فى أ هؤلاء الذين 
eds giis;‏ الماع iei ull Mala,‏ بالفسية Lege isti gall‏ 
وما تستلزمه من معرفة وخبرة ٠‏ 


وان! ها انتقانا الى مصادر المعلومات بالنسبة للاحتياجات التدريبية 
« الكلية » المحتملة . نجدها تصدر عن الوحدات الفعالة فى المنظمة : 
على النحى التالى : 


ان « الانشاءات الجديدة أو التوسعات » تعتى الحصول على مزيد هن 
العمالة é‏ وانشاء من S‏ ووظائف جليدة or cca t‏ ال حاجات 


“in 


عندما تقدم المنشأة » منتجات جديدة ¢ نتيجة لاستخدام وسائل تكنولوجية 
حديثة ( أو تعديلات للوسائل التكنولوجية القديمة ) » فلابد للعاملين من 
استيعاب هذه الوسائل الحديدة من خلال التدريب : 


قد تستخدم المؤسسية « آلات أو معدات جديدة » لمواجهة أية توسعات 
او منتجات naa‏ او تعديل طريقة العمل ٠‏ مثال ذلك عندما يستخدم 
ااك فى fuas pe Rel ed oss oto Ral atl diet‏ 
القديمة ٠‏ وعندما يندمج معظم العاملين فى استخدام هذه الآلات فهناك ‏ 
حاجة تدريبية كلية ٠‏ 


grec » Lao‏ معايير الانتاج FERT c ١)‏ أن بدرك ناك abbas‏ العاملين مما 
القرصة agit‏ ااتغديرات PES Suo T‏ يتقبلوها تعمد sS jac fil‏ | 
Lalit‏ وأهميتيا > icai [Kay‏ جديدء Cy‏ لها ATL‏ وقاعلية ٠‏ 


ORT a 


4 2.5 عملية أدارية » علامة على‎ ay دليل أو مؤشر الاتجاهات‎ » aa 


— 0 

حاجات لجمهور العاملين » وخاصة اذا كانت هذه الاتجاهات تسير 

فى طريق خاطیء ٠‏ وعلى ذلك فان تقارير المبيعات . ومؤشرات TAY‏ 

وأرقام التكلفة e‏ وتقارير العادم ر اأتالمف ) . ونسبة الصائد ( السلع 

المرفوضة ) » وانفكاك العمالة « واتجاه المنازعات ٠‏ وتقارير التقدير 

أو مستندات الادارة بالأهداف ‏ كلها بيانات تساعد المسسثول عن 
التدريب كى يقرر الاحتياجات التدريبدة اأسائدة فى المؤسسة ٠‏ 

Lille 5‏ ما تنشا « السياسات الجديدة » عن تغير وضع المنشأة فى dis!‏ 


التسويقى ٠‏ فاذا ما مرت المنشآة بظروف عصيبة فانه يستتبع ذلك 
تغيير فى سياسات التخديم ( التوظيف ) والحوافز وغيرها ٠‏ وعندما 
يحدث ذلك فان توقعات العاملين LIE‏ ما تتغير LAS‏ + فكيف يعرف 
العاملون السياسات الجديدة . وأين يعبرون عن توقعاتهم الا فى ااحلقات 
التدريبية € وعلى مسئول التدريب اليقظ أن يضع فى اعتباره مثل هذه 
الحلقات التدريبية ٠‏ 


7 أن « توصيات وتوجيهات Slay‏ الادارة العليا » بالمنشأة لها دلالتها ٠‏ 
وعاى مسئول التدريب أن يتابع مثل هذه التقارير والتوجيهات كى 
دستشف من خلالها الخطط المستقيلة . وأسيقيات الدمل » والمشكلات 
المتوقعة « والنجاح والفشل الناتج عن انجاز العاملين ٠‏ وهذه كلها 
أعراض لتوقعات غير مرضية e‏ وهى بدورها أعراض لحاجات تدريبية 


* 4.2.8 520 
Operational Objectives : أهداف احرائية‎ ١ 


وهذه تقاس من خلال المخرجات التنظيمة ¢ مثل زيادة (es. s « cmt‏ 
التكافة وتك GN‏ 


J. Morrison; Op. Cit, pp. 9—16, 9—17. (Y) 


Age 


Performance Objectives : العمل‎ ( elal) أهداف انجاز‎ _ Y 
‘ بالقسم‎ Jaat! عالية فى‎ Se las تحقدق‎ io € القرد‎ Steak وهذه تتعلق‎ 
والالتزام بالميزانية الموضوعة « ,3:383( أهداف الانجاز على اختلاف‎ 
٠ def gil 


Instructional Objectives : أهداف تعلدمية‎ — Y 
Reaction Objectives : ( أهداف الاستجابية ) رد الغدل‎ _ t£ 


وهذه ذاتية فى طبيعتها ٠‏ ويمكن الحصول Tale‏ من خلال توجيه أسئاة 
الدراسين کی يذكروا مشاعرهم ومدى استجاباتهم للبرنامج التدريبى ٠‏ 
Y lang‏ شك فيه أن « التغدية Feedback izad)‏ التى تحصل عليها 
من الدارسين لها أهميتها فى تحسين محتويات البرنامج وطريقة 
التدريب ٠‏ 


Personal Growth Objectives : الشخدى‎ geil) أهداف‎  ه‎ 


وهذه قد تغطى بعض ؛ أو US‏ أو لا شىء » من الأهداف السايق ذكرها , 
وقد تكون مرتبطة أو غير مرتبطة بنتائج قاباة للقياس ٠‏ وتتعلق هذه 
الأهداف بمشاعر الثقة بالذات » والشعور بالكفاءة الذاتية » وتعاظم 
Ed By geal‏ وشي ذلك من ella): autas culus‏ 


تطبدق الخيرات التريوية لحل مشكلات التدريب (V)‏ : 


لكى نخلص باحسن |انتائج من التدريب » فمن الضرورى أن ننتفع 
بالنانئء السشارحنة الوامة امتفلقة بالتعلية 3+ seas Le Nay‏ الى doti!‏ 
عن الدع الدع ترق فة الاد ».و لانن ual.‏ اكان فى الدارس 
والمعاهد على نواحى التدريب المهنى بالمصانع والمؤسسات ٠٠‏ وليس هذا 
محال ا لهاب فى .هذا polo‏ عع الا plata CA‏ يعض coal‏ ال يكن 
DLAI‏ بها كرتت eus dis‏ المتادعء ااا هة وتطيقيا لمان + 


س 


g ۷۹ - Y pe > ( VY e اأقاهرة = المعالمية لأنشر‎ ( 


uL 


: التعميم‎ ١ 


قبل أن نتطرق الى تفاصيل المبادىء التربوية علينا أن نضع فى اعتبارنا 
طبيعة التعميم Scientific Generalization „palai!‏ لمالههمنأهمية 
٠‏ ويقصد بالتعميم محاولة تطبيق الحقائق أو الارتباطات SI‏ ظهرت فى 
عوقف تجريبى معين والأخذ بها فى موقف أو مواقف أخرى مشابهة فى بعض 
اانواحى ٠‏ وهناك Suc‏ عوامل تحدد درحة الدقة فى التعمدم eal‏ عاملان : 
الأول خاص بدقة الملاحظة الأصلية فى الموقف الأول « والثانى يختص بالعوامل 
المؤثرة على الموقف الأصلى ودرجة تأثيرها على الموقف الثانى ٠‏ وفيما دلى 
بعض الأخطاء الشائعة فى عملية الملاحظة والتى يجب العمل على تلافيها حتى 
تكون الملاحظة دقيقة ويكون الحكم المبنى عليها أقرب الى الموضوعية : 


)1( قد Sis‏ حكمنا على الأشخاص نتيحة لاتحيز افكرة معينة سابقة 


أو رأى yolk‏ عن الشخص 0 


زب) امتياز شخص فى ناحية معينة قد يؤثر على حكمنا عليه فى النواحى 
الأخرى ٠‏ 


(a)‏ يميل يعض الأشخاص يوجه عام الى أن يراعوا اما التسسامح 


* * 
(p 


- 


caa (3)‏ بعص الأقراد isl‏ وضع 22243 » متو سيط « U à ss Ài ens‏ 
بلاحظونه لأنهم يعتقدون أن « هذا هو الطريق الأسلم q‏ * 


وقيل أن نطق المبادىء المتعلقة بالمواقف التعليمية فى المعاهد والدارس 
على المواقف التدريبية بالمصانع ومراكز التدريب Gale ٠‏ أن ذضع نصب أعيننا 
مدى التشابه والتباين فى هذه المواقف ان أن لكل ظروف ملابساتها Lisle 9 ٠‏ 
أن ندرس الموقف التدريبى بالمصئع دراسة وافية حتى تقف على الدرحة الذى 
حدق ga‏ عم الولف افاي aus. dai bo E‏ العوايل is EGON‏ 
وبصفة Y iale‏ يمكن القول Gh‏ جميع المبادىء التعليمية الخاصة بالفصول 
all‏ 1 بالمدارس والمعاهد dis‏ تطبيقها فى التدريب المهنى بالمصانع > وهن 
Gab‏ أخرى فايس من الانصاف أن نذكر أن التدريب المهنى بالمصائم لن يجذى 
فائدة من التجارب التعليمية بالمدارس ٠ sally‏ والحقيقية تكمن بين هذين 
الرأيين المتطرفين » وترتكز على الرأى القائل s‏ لاتعميم فائدته الكبرى اذا 


PEU ja 


ما كانت العوامل المؤثرة على الموقف التدريبى بالمصائع مرتبطة Jal galls‏ 
الؤكوة على الف الا الو Mos)‏ ى Bil AGN‏ عيذ 
gil Segall ayaa sts‏ التوروب بالج © ES igs Sigel.‏ 
الحقائق عن درجة ارتباط العوامل المؤثرة فى كلا الموقفين ودراستها باستمرار 
حكن ری كلكا ووذ التشابة وا ا * .وف يطالة ها اذا ك س الوا 

ى معلومات كافية عن الموقف التدريبى فمن الأسلم أن نضع المبادىء 
ا ا اک ا Maced eal‏ ا غد ر الرس ہے KE NC‏ 
تحت التجرية حتى يمكن اثبات صلاحيتها feu ull b‏ أو لحين 
مسلمات آخرى من المواقف الصناعية ذاتها ٠‏ 


Lady‏ على AL IGNI oae‏ الت sadi‏ معاد التو Gua‏ اا عن 
التعميم ٠.‏ وهذه الأمثلة Boy ats‏ عن بعض التجارب التى قام بها علماء 
النفس ٠٠‏ « دلت نتائج الدراسات على التعلم فى الفصل المدرسى على أن 
« للارشادات الفردية AY! Si‏ عاى سرعة التعلم وكذاءته » وعند تدميم هذا 
Tul‏ على التدريب المهنى نجد أنه من الواجب المقارنة بين الموقفين الدراسى 
والتدريبى ء فنجد أن الارشادات الفردية فى الموقف الدراسى تفضل الارشادات 
الجمعية عذدما تكون المشكلة الدراسية معقدة مما يتسبب عنه elis E‏ والوقوع 
فى الخطاً ٠‏ ومن البديهى أننا نواجه الموقف عينه فى التدريب المهنى lance‏ 
تكون الواجبات التى يؤديها العامل معقدة وينجم عنها وةوعه فى أخطاء 
متعددة € lol,‏ فتطبيق ie‏ الارشاد الفردى فى التدريب T^»‏ من ALL‏ أن 
بحل Ul‏ هذه المشكلة ٠٠‏ وهناك موقف آخر يواجه المدرس فى معمل الطدبيعة 
أو الكيمياء بالمدرسة € عندما يتسرب الملل الى نفوس الطلية نتيجة لتكرار 
واجبات بعيتها دون احرازهم GY‏ نجاح rin‏ بمقدرتهم العملية e‏ والنتيجة 
الحتمية اذلك هى تضاؤل نسبة التعلم ٠‏ ويمكن الاستفادة من تطبيق هذا Lok!‏ 
فى التدريب المهثى . فلا شك أن تكرار العامل لواحب معدن دون الحصول 
على ااقسط اللازم من المهارة Go‏ الى تسرب الملل والضيق الى نفس العامل ٠‏ 
ولذا Goi‏ الوأجب ادخال بعض العوامل أو القوى الدافعة ااتى تساعد على 
ازالة هذا الملل من نقوس العمال عند تكرار عمليات معيئة » كتنمية روح 
التنافس وروح الفريق والاثابة أو المكافاة وغيرها من الوسائل التى تة 
تائير الملل والضيق على تفوس العمال ٠‏ 


۲ ااتكيف : 


يمكن تعريف التدريب المهنى S‏ الوسيلة التى تمكن من الحصول على 
الاستجابات اللازمة alo.‏ العمل على الوجة الصحيع Gob alain‏ مختلفة 


E 


-— ——-—-— s -= 


من الارشاد والثعلم ٠‏ وفى العادة توجه العناية فى الت_دريب المهنى الى 
الاستجابات all‏ يتطلبها العمل بغرض تحسين مستوى دقة العامل وكفاءته 
وسرعته فى shal‏ العمل مما يساعد على تنمية الكفاية الاذتاجدة ٠‏ والتفسير 
الصحيح للتدريب هو أنه يهدف إلى تكيف العامل بالنسبة للظ روف المهنية 
الخد بعدهالطريقة التي اغد كلا من lang ala‏ حى العمل هى الول 
على أكبر قسط من النجاح والكسب ٠٠‏ ولكى نساع المعادل على التكيف 
ese cai els‏ ات ا ع ان eit‏ كى gal‏ امامل iig‏ 
تق خارم خطاق العمل والثى 5555 على شخصيزة العامل UU‏ أنه وحدة كاملة 
بتأثر بالظروف الداخاية والخارجية ٠‏ فاذ! ما وضعنا نصب أعيننا أن هدف 
التدريب هى معاونة العامل على التكيف مع عمله فان النتدحة المنتظرة تخدم 
كلا الطرفين : العامل بازدياد دخله ورضاه على عمله » وصاحب العمل بزيادة 
الانتاح وارتفاع مستوى الكفاءة فى ٠ gie‏ 


وما دمنا نعمل على معاونة العامل حتى بتكيف مع as‏ المهنية فمن 
الأصوب أن نفكر فى العامل كوحدة متكاملة له قدراته واستعدادأته وميوله 
ET‏ انه ورانا ونان ٠‏ وال ل اة اة الت فا ا اة 
عبارة عن sae‏ عمليات من الاستجابات دون Jel‏ أو ترابط بينها ٠‏ وبالتالى 
كان التعامل مع الفرد يتم على أنه وحدة مقسمة الى عدة أقسام كل قسم منها 
يختص Gals‏ معيتة ++ كان يتعامل أحد أقسامه مع المنزل والآخر مع المصنع 
والكالت as os‏ ای E‏ دون الت قر اط أن debes‏ ف jig‏ 
الفرد ٠‏ 


الاعتبار والعناية « وهى أن كل عمل يتطلب أوجها متعددة لاتكيف من جانب 
العامل 5 وعادة € ترى ol‏ مطالب العملل ومقتض داته» توضع سصيغة 
نسيطة papa‏ الاباك ناراف ووضعها فى افا Seth‏ لها اتا 
فن call‏ اقات Waal‏ والنفسة العمل م فين Xd Std‏ 3 
بعضها بعضا وطبيعة ااتكرار لنواحى الاستجابة البدذية يجب أن توضع موضع 
Use Wl‏ والدراسة à‏ ليس فقط من وحهة نظر الناحية الانتاجية بل ومن Aix‏ 
الاستعداد الحركى ds Ui‏ وقوة تح مله ألبدنية ارجم هذه الحركات 5 ومن 


seb b us 


ورضا a all‏ عن طريقة انجازه للعمل » وامكانيات التقدم والترقى فى العمل , 
والقدرة على daas‏ الملل الذى Lats‏ عن كران الحركات ء فكل هذا isle sot‏ 
الكفاية الانتاجية ٠‏ ولذا يجب أن ننظر الى تكيف العامل على أساس أن له 
أوجه متعددة تشمل الاستعدادات والقدرات والدوافع والسمات واارغبات 
والميول وكلها متداخلة ومتفاعلة مع بعضها بعضا ٠‏ 


ولاشك فى أن العوامل التى تؤثر على السلوك البشرى دائمة التغير ‏ 
ا في التو احى ‏ ال عة عدر هاا ولا فلا مك العاف ان تی في 
iila‏ تكيف وتوافق مع بيئته المهنية اذا لم يكن Gya‏ وقادرا على التوافق مع 
الظروف المتغيرة المحيطة به » ان أن الانسان دائم التطلع الى النمى فنراه 
يطمح الى مستقبل Lail‏ من حاضره ٠‏ وهذا بدوره يتطلب مرونة لمواجهة 
الغاروك “١ bus‏ وفنا ناح coss‏ الوقن 1555 هاما اذ يقد daas‏ 
ودوفر الامكانيات التى تساعد على التشخيص والمعالجة للمحافظة على بقاء 
اآ اهل فن حال را هن العندن ركف مر AEE‏ على انرک ف 
المؤكرات الدائمة التغيو والتى تتطلب aba‏ استجابة اولاً يأول ٠‏ 


وتعتبر طريقة حل المشكلات باستخدام ميدا التكيف من الوسائل 
السيكولوجية الناجحة فى علاج مشاكل الأفراد ٠١‏ وتتلخص هذه الطريقة 
فى الوقوف على الأسباب التى نشا عنها عدم التكيف ودراستها ثم العمل على 
أيجاد انسب الطرق لازااتها أو تحريرها وتعديلها والتغلب عليها Ler‏ يتلاءم 
مع قدرأت الفرد وأمكانياته ٠‏ وقد يبدو هذا التعليل سهلا لآول وهلة الا أن 
تطبيقه ليس ميسورا e‏ فهو يتطلب قسطا وافرا من التفكير الصحيح يطريقة 
موضىعية مع التعرف على امكانيات القرد وحدوده وثئواحى قصوره مع 
وضع الأهداف فى نطاق الواقع المعقول + وليس فى مقدور الأقراد الوصول 
ا مى هذه الخطوات دون توحده وارشاد oS‏ ومهئى ٠‏ 


ولاتدريب دوره الحيوى فى حل مشكلات التكيف » أذ أنها جزء هام من 
ditus‏ القريب ir‏ وا يكن الفاح scs‏ جن Se 25-4] ileal clas Lalf‏ 
بداية ظهور أعراض المشكلة uis‏ وقت تشخيصها الى أن يتم علاجها وحلها 
و dust Lote veis a‏ هذه الخلة ون التي ان 
بعض هذه المساعدة الفنية فى حل المشكلات تأتى من تاحية الأخصائيين فى 
حل مشكلات التكيف ولا تترك فى ايدى المشرفين أو رؤساء الأقسام بالمصصائع 
والشركات اذ أن هذا الأمر ليس من اختصاصهم ٠‏ ولا يفوتئى أن أذكر أنه. 
ليس المقصود يعدم تكيف الفرد هو أنه قد تعدى نطاق السويين ألى مرحلة 
الشدوة أن qnod)‏ التق asl] caer calci Riad cc‏ بالنسية الطروف Lll‏ 


e gem 


ca D ١ :اسك‎ Tere + PLE" A - سم تشب :314 سد سس‎ aT. ie اه ور‎ Lm 


omo MS س‎ dm UT Mee mecnm ا‎ T 2 n 


التغير المحيطة به فى مجتمع معقد بغرض Role!‏ توازنه ما هى الا عملية عادية 
طبيعية » ويدخل التدريب فى هذه المرحلة للمحافظة على توازن الفرد فى 


محيطه المهذى ٠‏ 


: الفروق الفردية‎ ٠ 


سبق أن ذاقشنا ميدأ امقروق الفردية فى الفصل الأول » وسنقصر 
iade wie ina ual.‏ هذا lxi Vall‏ ازتعلم والتدريب Iola c‏ مأ (isda‏ 
مبدا الفروق الفردية على الطرق التى يتعلم بها الأفراد كيفية انجاز العمل 
Jia E LS Anal di‏ في درحة atasali)‏ والعزدمة T‏ تقبل بر nt tall nal‏ 
والاختللاف فى درحة تدهم العمال jA Ut‏ مطلوب مذ هم M‏ وکنا الإدتلاف فى درحة 
FA T‏ 4 فالبعض risa: adis‏ ودكون تقدمه فى عمله حثيثا : وليس المقصود 
dla‏ أن ode Es‏ الفكة من العبال dilate‏ فى العدل FL ge‏ الزملاء Cod‏ 
دتدلمون Àc pats‏ معقولة أو عالية í‏ ولن jas‏ الأمر تلحر ل à, ua all àa lal‏ 


ا 


عفن casali ojala, . eaa uil‏ كك هؤلاء iaa‏ يكدسيون Aera‏ فى 


" وامكانياتهم‎ el us dos. T. Leal! Ree 


الدارسين ٠‏ فهناك قروق عضوية لا يمكن التغلب Gale‏ ولها La Ai‏ على 
إستجابة الآفراد VIVE‏ الختلفة ‘ 224.5 RT‏ الفرق وإضحا سو el‏ أكانت 
الاستجاية "epe EN‏ بالتوافق العضلى al‏ باحدی cil yal‏ العقلية کالتدذکر أو 
TEE DES NNI‏ كرقة التو انق والتاؤزي بدك EET NITITUR‏ 
leas Ms‏ الفرد عند أنحاز العمل t‏ ودتحدد هذا القصور البدنى yg! hal gas‏ 451 


وكما 91 s‏ قان الفروق اأقردية تظهر دجلاء فى CUPS PSY‏ 
والاستعدادات وسمات الشخصية MES‏ الخ 5 OS s‏ هناك عو اهل أخرى ju‏ 
أثرها أثناء عمادة التعلم دمأ نح لن الغرق فى درحة انحاز العمل 0 رجح 
دعص هذه العوامل الى أسالدب التعليم والتدريب المسدتخدمة : uda s‏ ذلك 
3 ذلاحظه عذدهأ ETT‏ مهدردون منعد دون Kot ys‏ مستخد هين gl‏ عمال حل 
DES‏ 


٠*‏ فمن المتوقع فى هذه الحالة أن نرى بءض الدارمسين يستجيبون بسرعة 
اثناء تدريبهم وبالتالى يتقدمون فى التدريب فى وقت قصير UU.‏ أن طريقة 
Gall‏ بدك الى ذلك + متها GAY! oii Lusit lali caia‏ || نما كانت 
X ils‏ لدوب Slot yes Ca‏ ال فى Was alas]‏ > 


بعد أن ناقشنا مبدأ الفروق الفردية وتآكدنا من أهميته وعدم QU‏ 
تجاهل هذه الفروق بين الأفراد نرى أنه من الضرورى أن تعدل متاهج التدريب 
وبرامجه bas‏ يتلاءم مع حاجات الأفراد ٠‏ وكلما اتصفت نواحى الاستجاية 
بالبساطة بالنسبة للدارسين الذين أحسن اختيارهم فاننا نجد أن الفروق 
الفردية حجر عثرة فى طريق المدرب : دعكس الحال اذا ما تعقدت أنواع 
'لاستجابة المطلوية من asa da‏ لم يحسن اختيارهم ان dal gau‏ المدرب Led sth‏ 
معقدة من المشاكل تثيرها الفروق القردية * 


وتقوم dla,‏ التدريب على أساس مساعدة الفرد على تنمية استعداداتة 
الى أقصى درجة ممكنة بالطريقة التى تمكنه من يذل قدراته بما sage‏ الى 
انجان العمل على الوجه الأكمل » والمقصود بذلك استغلال النواحى النفسية 
والبدنية للعامل الى أقصى درجة تسمح بها امكائياته ٠‏ ولا تستطيع برامج 
التدريب أن تتغلب على أو تتخلص من - الفزوق الفردية بين العمال OMM e‏ 
من cal‏ رخال xal x oL‏ والسيينات الا gius‏ فى siglola ate E‏ 
حين يطلبون من كل عامل أن ينجز عمله حسب مستوى أحسن العمال ٠‏ بل 
الأفضل أن نتوقع من كل عامل أن ينجز عمله بالدرجة التى تسمح بها امكانياته 
وقدراته بالنسبة للمجموعة التى ينتمى اليها ٠‏ 


: القوى الدافعة على المتعلم‎  £ 


del] E على‎ n شو ذا الس‎ eed]: zie eal ان اتقو‎ 

فى دصنعه (gas‏ ما يطلب اليه من أعمال ٠‏ فالعامل يرغب فى التعلم أو 

التدريب مادام بحاجة الى عمل درتزق منه gh‏ يبغى أن ينال مركزا أعلى من 

مركزه الحالى gl‏ يتوقع زيادة فى الأجر أو تطورا فى مركزه الاجتماعى ٠‏ 

وسنعرض فيما يلى بعض المشكلات التى تبرز فى هذه alll‏ أثناء التدريب 
والمقترحات الضرورية للتغلب عليها ٠‏ 


يمكن أن 553 أهمية الذاتية فى الدوافع ٠‏ وتبدا الخطوة الأولى فى هذه 


zs EE LL 


الناحية بخاق الرغية لدى العامل للقيام بالتدريب » ويمكن تحقيق ذلك عن 
طريق الشرح المسهب للأسباب التى تدعو الى تنظيم برامج تدريبية مع ضرب 
الأمثلة العماية والواقعية فى هذه الناحدة ٠‏ ويتبغى أن يدرك العامل بجلاء 
أهمية تعلم الوسائل الصديحة لانجاز العمل وتأثير ذلك عن تكيفه مع بيئته 
المهنية وما يعود عليه من المنفعة فى هذه الناحية ٠‏ وعليه أن يدرك ما palos‏ 
به من مجهود فى تنمية العمل والانتاج بالمؤسسة ll‏ يعمل بها Gly‏ يكون 
صورة وأضحة عن الدور الذى يقوم به فى هذه الناحية Gain‏ بااقسم (gall‏ 
يعمل به uis‏ ينتهى الى المؤسسة العامة + ثم عليه بعد هذا أن يتفهم مطالب 
ب والالتزامات التى تقع عليه فى هذه الناحية * واذا نم يقتنع العامل 
ثقة بحاجته الفعلية لاتدريب وأهمية هذا التدريب وحدودته بالنسية له 
N‏ يعود عليه من نفع يعد اتمامه ale.‏ لن بيذل الجهد الذى يتطلبه wait}‏ 
يل وقد Ana (cass Y‏ التدريب على الاطلاق u ٠‏ 
as‏ اأكتوووس اعد الال على visa aids‏ و افيه وسح isi‏ 
عن طريق ااتدريب بما يكفل أنجازه العمل بالطريقة الصحيحة (Mills‏ تقدمه 
فى هذا العمل وتدرجه فى المناصب التى تعمل على مواجهة احتياجاته المادية 
والمعنوية وتجعله يشعر Lath‏ عن العمل وبالأمن والطمانينة فى حياته 
المهنية * ولا شك فى أن الساوك الموجه اتحقيق هدف معدن هو سلوك مثمر 
وخير من ای سلوك غير موجه ٠‏ 


Jal بفكرته عن برامج التدريب وما‎ Jalal! المقدرة الاذتاجية‎ St, 
أن استغلال ساعات العمل‎ geo al أعمالا اضافية بالنسية‎ Saas كانت‎ 
كلها أى جزء منها  فى التدريب أفضل بكثير من استغلال وقت فراغ‎ .  ةيمويلا‎ 
يتير الدافع لدى الموظقين أو العمال‎ Laag * Xia gill العامل أو ساعات راحته‎ 
Feat Fy حور أو‎ mU اهتمامهم بي رامح التدريب حصولهم‎ é ودبعث‎ Jas dl 
معقولة أثناء فترة التدريب مع تدرجها بالنسية لمستوى المهارة أو الكفاءة الذى‎ 
فمن شأن هذا التدرج أن يدقع الموظف أو‎ ٠ يصلون اليه خلال فترة تدريبهم‎ 
ممكنة من المهارة حتى تردفع‎ dau Mei T. الوصول‎ b da العامل‎ 
اشرافه على برامج التدريب المهنى‎ GST ومثال ذاك ما لمسه المؤلف‎ ٠ مكافأته‎ 
المحاربين القدماء اذ وضع للمحاريين الذين يحضرون القدريب‎ hat بمركز‎ 
التدريب وتتغدرج‎ ell دوميا عن‎ pala بيدأت يمبلغ مائة‎ aula بعل دو جبههم‎ 
وصلت الى ميلم مائتين‎ a حسب كفاءة المحارب ومسدتوى مهارته‎ Bi 
وقد تلاحظ أن المحاربين كانوا يبذلون أقصى ما بوسعهم‎ ٠ يوميا‎ pale وخمسين‎ 


4l, claill ule الوكلت‎ ud dalall asas الى‎ Label! dal sali cas 
فعلى الرغم من أنه سيدرك هذا‎ ٠ يأول‎ Yl على عدى تقدمه فى التدريب‎ 
Jalali التقدم اثناء فترة التدريب الا أن اعتراف المدرب بهذا التقدم يشجع‎ 
ai الدؤودة‎ fale إلى أ رة‎ Salona E ومذكى 0554 الان‎ 
exi ولذا فان‎ ٠ لا تساعد على ادراك درجة الكفاءة والمهارة التى وصل !ادها‎ 
: فك إلى الك‎ Logs ial Ul pall gt الاح رة الدب‎ ada 
ومن الأفضل أن تقاس كفاءة العامل وقدرته الانتاجدة أثتاء ااتدريب‎ ٠ والتجربة‎ 
eines + للعامل:‎ Zul Geral, Ue الكمية اذ ان ليا‎ pall! امتا‎ 
iss 1 uidi اكش هنا قت‎ ab بالق‎ ond انها تضم فة وا‎ 
اذ عت‎ dial! دقرا أن 53 أهسة اذكاء روع التقافس بيخ‎ Vy * أن الوضيفية‎ 
٠ ان تير حواقز العمال وتدفعهم الى المنجاح‎ Gala 


وللمكافات أو Last GUY)‏ القعال كدافع للعمال حتى يقبلوا على 
التدريب ٠‏ وليس هن الضرورى أن تكون هذه المكافآت مالية » بل ان مجرد 
منح العامل المتقدم فى تدريبه مركزا مرموقا بين زملائه أو نقله الى وظيفة 
ترضى كفاءته سيدفحه الى اظهار المزيد من الكفاءة والمهارة فى عمله ٠‏ وقد وجد 
بالتجرية أن الوعود الخلابة وحدها لا تكفى لاذكاء حماسة العمال واقبالهم على 
التدريب + ات برغب العامل داكما Gt‏ يتاك من سلامة مركزه فى العمل بطريقة 
فعالة يما يضمن تكيفه وتوافقه من جميع النواحى ٠‏ 


: Transfer of Training ws اش الاسر‎ JGS) س‎ ۵ 


يعنى موضوع انتقال اثر التدريب بالدرجة التى تؤثر بها تعلم موضوعات 
او مهارات معينة فى تعلم أو انجاز موضوعات أخرى co‏ وبمعنى آخر يعتى 
RERO RITE‏ الال ٠١ IGN‏ الى الى مع كؤكن pali‏ 
والاستيصار والاتجاهات وأنواع الاستجابات Legolas Si‏ فى موقف معين 
على طريقة العمل والانجاز فى مواقف أخرى ؟ » ويعتبر هذا الموضوع بالغ 
Roca V]‏ الخال eal‏ عى ٠ا Rd] aat ui‏ من ان فق قرافم ادرت 
uad‏ بالنسية OS, ade ll oca‏ لتاقيون على كيف au al all (ital‏ 
انتقالهم من عمل الى آخر * وقد قام رجال ple‏ النفس بتجارب متعددة فى هذه 
الناحية كان لنتائجها lad jS‏ فى محيط التدريب الونى ٠‏ وقد يكون اثر انتقال 
RET‏ ر cay tlle a‏ ل فلن | حدى الحدزات SE‏ م ناته 


E s pe 


تسهيل أو تعطيل أداء الحركات الأخرى فى العمل الذى نقوم بانجازه ٠‏ وخير 
مال لانتقال الخبرات السلبى هو ما يطلق عليه : « تداخل Habits alaldi‏ 
gay. Interference‏ ما تعبر عنه الصعاب التى تواجه الشخص الذى 
يبدا فى تعلم الكتابة على الآلة الكاتبة بطريقة اللمس بعد أن ظل يستخدم 
ا ETE ACCU‏ تكو اك ل 


وعند alae!‏ برامج التدريب يجب أن نضع فى اعتبارنا مدى العلاقة بين 
الموقف التعليمى أو التدريبى وموقف آداء العمل الفعلى بعد اتمام التدريب ٠‏ 
ولذا فمن الضرورى أن يمثل موقف التدريب بالنسبة للدارس تفس الظروف التى 
سي احيها فى edat‏ العمل asl‏ فيا cuna‏ :والواقم ot‏ هدا القول psa‏ الى 
coastal e ies‏ لأسا atio M casali‏ بعلن 
ما Slag! aie aal] Gags‏ العمل AIL SI‏ الى اها pip:‏ مسون 
الانتاح نرى التدريب يعنى بتنمية القدرة على الفهم الصحيح لدقائق العمل 
وا S‏ هة لش لر ات الاتجياهات: العقلية Or WO‏ 
والدوافع BASH‏ » ولذا فقد تكون هناك أحوال Lala‏ بالعمل ذاته تؤثر على 
ا SV‏ عن هاف ارت الك Oa es‏ + وات de Mis‏ لك 
Bas la‏ أن اخماة فدل حكن y dU 9T‏ 3€ فى Ae i eosam dal‏ فى مكان 
asini isl v essel ads‏ لوهون ماكتاف C ase c‏ كفن نفس 
المكان 2 فان اتباع sie! gall‏ الصحيحة للتدريب يتطلب وجود الدارسين من 
العمال فى مكان هادىء بعيدا عن كل ما من شأنه أن يشتت تفديرهم , وبالتالی 
فلن يصلح Jia‏ هذا المكان لتدريبهم منذ البداية ٠‏ أما بعد الانتهاء من مرحلة 
raul) Saal e Ly Cpl‏ فى قفرت الال تحت طررف العمل الحقيقية 
أى فى jue‏ الماكينات حيث تعم الضوضاء المنبعشة من أصسوات الآلات ٠‏ 
ويوضمح Ul‏ هذا JEL‏ أهمية التفرقة بين العوامل التى تسهل التدريب والمعوامل 
الأخرى ll‏ تعمل على اعاقته وتعطيله من حيث ظروف العمل ذاتها e‏ والعبرة 
SUG‏ الوقت. اللات Salsas‏ عق ظروف s LA lel) Gea‏ فرب 
العمال ٠‏ 


ويعتبر تعليم الوسائل الصحيحة للعمل أثذاء فترة التدريب من أهم ما 
نعنى به نظرا لما قد يسببه التغاضى عن هذه الناحية من انتقال cil ax‏ سلبية ٠‏ 
فقد دلت التجارب فى المجال الصناعى على أن العامل المبتدىء غالبا ما يكون 
عرضة لتعلم الوسائل غير الصحيحة لانجاز العمل ٠‏ وبمجرد أن يتعلم ذلك 
بطريقة خاطئة فسيصبح من العسير اقلاعه عذها بعد أن يتسلم alec‏ ألفعلى 
ويستمر فى الأداء الخاطىء أى ستنتقل معه خبراته الخاطتة التى اكتسيها 


REA 


أثناء التدريب الى عمله الفعلى ٠‏ وبذا يكون انتقال الخبرات سلبيا ٠‏ ولن 
يكون مر الانتقال السلبى للخبرات من التدريب الى العمل قاصرا على انجاز 
العمل وحده ٠‏ بل سيكون له أثره على تكيف العامل وتوافقه فى بيئته المهنية 
لا يسيبه للعامل المبتدىء من مشكلات نتيجة لاحباط جهوده وشعوره بالاخفاق ٠‏ 
ويجب أن نذكر دائما أن انتقال الخيرات من التدريب الى الانجان الفعلى العمل 
يحدث فى نواحى متعددة من الواجبات التى ينطوى عليها العمل » وقد يكون 
هذا الانتقال ايجابيا أو سلبيا من حيث الوسائل وتسلسل الواجبات وسرعة 
لخا Gl Aga‏ والدقة ell ga‏ بوفى “Syst al galls Goyal‏ .وف 
تكوين الاتجاهات أثناء جميع مراحل العمل ٠‏ 


وينبغى ألا نقصر تفكيرنا على اثر انتقال خبرات التدريب بالنسبةالعمال 
الجدد وحدهم » بل ان هذا Lull‏ يتطبق ايضا على العمال ذوى الخبرة السابقة 
عند تدريبهم على اعمال ٠ Raus‏ ويمكن القول بأن المشكلة uil‏ تواجهنا مع 
a‏ الال قوس اشر E‏ اة عاف ما كن اصعب Ls‏ فى خا الال 
الجدد نظرا لما اكتسيه العمال القدامى من خيرات ومهارات تؤثر على حالة 
تدريتهم GURY! euam © Fussell‏ السلبى الخبرات all‏ لمر الال 
ذوى الخبرة الطويلة عندما نيدأ فى تدريبهم على عمل يتطلب البطء والروية فى 
الأداء بينما هم قد اكتسبوا مهارة يدوية ودراية وسرعة فى GLY‏ نتيجة 
لخبراتهم السابقة c‏ مما يتسبب عنه تعرضهم للوقوع فى الخطا بالنسبة للعمل 
الجديد ٠‏ وخير وسيلة للتغلب على هذه المشكلة هى وجود مرحلة انتقال 
بالنسبة للعمال ذوى الخبرة السابقة قبل تدريبهم على العمل الجديد c‏ بمعثى 
مرورهم على اعمال تؤدى بسرعة بطيئة مثلا قبل البدء فى التدريب على مثل 
dias I oda‏ .+ 

in 


+ - تاثير العوامل الانفعالية : 


لابد لكل استجابة من وجود مؤثر يسببها » فلكل فعل رد فعل » وما cula‏ 
أنواع السلوك المختلفة التى نراها هى استجابات أو رد Jad‏ لذا كانت هناك 
انفعالات خاصة cuus‏ هذه الاستجابات uie y ٠‏ هذا الأساس فان رد الفعسل 
الحركى أو الحسى للعمال أثناء قيامهم بعملهم يرتبط بما يحبه هؤلاء العمال 
وما لا يحبون وما يقنعون به وما يضسايقهم وغير ذلك من انواع الانفعالات 


SEE 


) النفس‎ ple Y^ ( 


المختلفة fin, ٠‏ التدريب plora‏ الانفعالات المختلفة » ومثله فى ذلك Jas‏ 
شتی أنوا ع السلوك ٠‏ وقد يكون الانفعال سييا فى تجاح التعليم « كما هو 
٠‏ الحال عند مكافأة البارزين من العمال بعد أنتهاء مرحلة التدريب ومعرفتهم 
لذلك من asa‏ الأمر ان سيثير رغبتهم فى الاقبال على التدريب واتمامه على 
as yl‏ الأكمل ٠‏ ومن ناحية أخرى قد يعمل الانفعال على تعطيل المتعليم 
أو التدريب عندما يسود القلق نفوس الدارسين خشية الاخفاق أى الفشل ٠‏ 


0 عن ع لةه مصادر‎ ca Al ò 39 الاضطرابات الاتقعالية ناء‎ is, 
icai sos abis العمل‎ caius عق‎ osc a P adco toda 
فنواحى المهارة والرضا عن العمل والترقى فى الوظيفة والشعور بالأمن‎ 
كلانه‎ i ايها‎ os ی‎ ERUNT CREAR 
die Utius cual ill ده‎ (a Ran RA ui CASEI عسوم‎ ot ats Gulley 
gae GUUS + aas csl] جت‎ le أكرها‎ Yl اتفال‎ etas zl 
فى النواحى الاجتماعية والعائلية والترويحية وسائر العوامل الأخرى‎ gal sill 
البيئية ستكون سبباً فى اثارة القلق الذى يؤثر بدوره على التدريب وبالتالى‎ 
٠ على العمل والانتاح‎ 


gua‏ أ كرا ان deus od cool‏ «التدرين albas at‏ فاا نانش 
Sa GTI‏ صو ادل واقعة Gales)‏ مدل sale usati‏ ااي اا ف 
هذه التحالة ت عى gl atl BIST‏ الكل lly‏ عة ف SURE (LT‏ 
Sl sce ag gt E ES‏ ا ا US Rage‏ أن الاق الى iiu.‏ 
ao lee‏ الان الكسوى اكان ي ال ةة عن الفسل نمسا د All‏ 
عدم الشعور بالأمن والطمأنينة » أو عندما يشعر بان الجزاء ليس من جنس 
EPEE E EPE aped Pasce ie T‏ 
القرنب مه ل الال الى اکان و لے قل ael‏ الال sea‏ 
وبصفة dole‏ فان الاثارة المعدلة تساعد على تحسين مستوى التحصيل » بينما 
يعمل الاكتئاب على تأخير مستوى التعليم والتدريب ٠‏ 


ويلاحظ أن الانفعاللات تتدخل فى التدريب بطرق RINT‏ ( إن أنها تسيب 
فى عدم الالتفات الى الدرس والاندماج فى أحلام اليقظة « فنري الدارس 


See‏ بد 


يشرد بعقله بعيدا عن مكان الدرس st‏ التدريب ويصبح عرضة لتشتت ذهنه 
فنجده منفعلا غير مستقر شارد اللب اثناء التدريب وتثيره أشياء كان لايعيرها 
اى التفات من قبل ٠‏ ويعتبر القلق Jani,‏ الهموم دون مبرر من الاستجابات 
الانفعالية الطويلة المدى التى خسبب الارتباك للدارس وتقلب له الموقف التدريبى 
راسا على عقب Muss.‏ تتصف استجاباته باليطء فى الانجاز وكثرة الوقوع 
فى MEI‏ وقلة اتسين ورخف آلا al gal up gall‏ كنا شيرب الال 
Guill;‏ الى dual‏ رديه caben, Lia‏ ولك Ulis‏ حن ut‏ هذه العالات 
الانفعالية » علينا أن نعمل على تكيف العامل وتوافقه بما يثير فيه الدافع 
ty * esl ule. go gill‏ قنش GE‏ الوضؤل الى ذلك الابدرامية هذه dal gall‏ 
الانفعالية حتى يمكن العمل على حل المشكلات التى تنشا فى هذه الناحية ٠‏ 
وغنى عن الذكر أن هذه النواحى هى اولى الموضوعات التى يجب أن يهتم بها 
وال رة ق od E‏ سرا oi ed‏ الاح فى برا cass‏ 
اله dal‏ ارا مكل مكاح AN pl gall 35 CASI)‏ كيو رغه Jti‏ 
وتدفعهم الى الاقبال على التدريب + اذ لا يمكن قصل هذه المشكلات عن عمليات 
reas tdi cian‏ + 


الطرق والوسائل التدردبية : 


هناك طرق ووسائل عديدة متاحة للتدريب فى المنظمات التدريبية 
المختلقة « ولكل مذها طبيعته المتميزة وقيوده ٠‏ ومن هذه الطرق ما يأتى : 
Pesos] casio o c‏ و الف هة وال clas casis a‏ 
الف ا etel os oan ico aT Gel ouo‏ | لا 
وتفثيل الأدوار » والمباريات الادارية c‏ وغيرها * وليس هذا بمجال الاسهاب فى 
مناقشة وتحليل كل من هذه الوسائل » ولكن سنعرضها باختصار » ويوضح 
الكل رق x ese de ecd)‏ فى oodd‏ 


ETIN 


الآغراض الخاصة والفواك 


a aig +. E اا‎ di cas. كاك‎ 


* 834 A4 العمل الجدماعى لخيرات‎ Jos 


من الخيرات بطريقة منظمة ٠‏ 


يقدم خبراته للجماعة فى ضوء مشكلاتها 
واحتياجاتها ٠‏ 


تقدم بيانات عن الأحداث الجارية والأفكار 
المعاصرة والبحوث ٠‏ 


شاملة ٠‏ تتيح للدارس سهولة الاطلاع على 
الأفكار الملختلفة فى شتى الأماكن والعصور T‏ 


الندوة 


aiai‏ الدراسة 


الخبير ( المستشار ( 


المحلات والدوريات 


جدول رقم YY‏ - الوسائل المستخدمة فى التعليم 


x PON حك‎ 


B التعليمية‎ dala gl استخدام‎ da gl Sua 


هناك ثلاثة وسائل أساسية يتعلم الفرد عن طريقها : فهو يتعلم اما 
بالممارسة أو العمل 5 أو عن طردق alas yl‏ " أو ياارموز ٠‏ 


ا العم desi‏ : يدم oath‏ : 


)1( عن طريق الاتصال الحسى المباشر elt‏ بشرط أن يستهدف به 
والمقايلات والرحلات : 


(ب) عن طريق الاتصال الحسى بالحقيقة ٠ Uses‏ وهى خبرة مجردة e‏ 
أى By‏ ذهنية عن طريق تمثيل الواقع » كالخرائط والرسوم 
e cabal,‏ | 

(a)‏ عن طريق الاشتراك فى التمثيل أو أداء الدور » فتزداد المعرقة 
كلما سنحت للفرد الفرصة للاسهام والاشتراك فى JASI‏ * وتساعد 
اللمشاية المدبوكة الأطراف على توضيل المغلومات للدارسين ٠‏ 


: ) التعلم عن طريق الملاحظة ر المشاهدة‎ — Y 


تعتبر الملاحظة أساسا لمعظم النشاط التعليمى ١‏ فهى التى تحدد (Ste‏ 
أستفادة الدارسين عند قيامهم sais by‏ المعارض أو المتاحف gle‏ عند 
مشأ هدتهم للصور الثابتة أو المجسمة أو النماذج أو الرسوم التوضيحية > 
حيث يدركون الأحجام والأشكال والألوان » ويربطون بين هذه الخبرات 
الجديدة وخبراتهم السابقة ٠‏ وحينئذ يمكنهم أن يصاوا الى مرحلة ادراك 
العلاقات وريطها بحياتهم أثناء احتكاكهم بالبيئة التى يعيشون فيها ويتفاعلون 
معها ٠‏ 


(V)‏ ستل عبد الحميد Leno‏ : الارشاد Tub‏ والتوجده التربوى 


zx EY 


: التعلم عن طريق الرموز‎ - Y 


الواقع أنه لا غنى GY‏ مدرس أو مدرب عن الشرح والتعليق بالألفاظ 
حتى لى استخدم وسائل غير لفظية ٠‏ ولا جدال فى أن اللغة هى TR iil‏ 
للخبرة . بغض النظر عن الوسيلة التى تنتقل بها . سواء كانت هذه الوسيلة 
سمعية أو بصرية ٠‏ 


ويوضح ااجدول رقم (YA)‏ ملخصا للوسائل التعليمية ٠‏ 


الوسيلة الإنخراض الخاصة والقواش 


٠ س السسبورة تتيح للمتحدث الشرح الاستباطى المتأنى‎ ١ 
تتميز بمرونة‎ ٠ عظيمة الفائدة فى سرد الأفكار‎ 
٠ فائقة‎ 

| التمثيليات تعرض المعرفة والخيرات بأساادب اتقعالية‎ Y 


"ME g‏ الجداول والرسوع لها فوائدها فى ريط المعلومات وتفميرها 
E | DET TTE A NP + Sall‏ و TW‏ 


r P e —— ÀÀÉ— 


Lus RUE‏ الايضاح (الاتجاز) بدیح dale $ pa‏ مباشرة , ودس acl‏ ل 
anal‏ الكلاح باأعمل " 


5ه الخرائط rea‏ مشاهدة الروايط والعلاقات 
الجغرافية ٠‏ ظ 
Js‏ رقم gaada - YA‏ الوسائل التعلمدة | 


_ £08 _ 


الوسيلة الأغراض الخاصة والفوائد 


٠ س الصور تقدم تقارير مصورة للمواقف المختلفة‎ VE 


V‏ — الشرائح » القطع تفسح المجال لاتعبير الشخصى وتطيل 
الشريطية ٠ RS, t Sy ac‏ الور 'المركة سبك ويره 

بسرعة والاحتفاظ بها لفترة طويلة يما يتيح 

الفرصة للمشاهدة والمناقشة فى وقت وأحد ° 


الكاريكاتيرية وتسلساه وتطور نتائجه ٠‏ يمكن la Lia!‏ عن 
قرب بسهولة ٠‏ تجمع بين التعليم والمتعة وتثير 
التشويق والدافعية (gal‏ الدارسين ٠‏ 


eA |‏ قفويو | "Rui, taal ga nnl) Uti pags‏ 
مركزة ومنتقاة وتيسر تصوير عرض حقائق 
قد يتعذر روايتها ٠‏ وسيلة لنقل المعلومات 
والحركة وتثير المزيد من التشويق والدافعية 

عند الدارسين ٠‏ 


٠‏ التسجيلات سكل biked od E GL, Mur‏ اللجماعات 
أو الأقراد ٠‏ تساعد على الاحتفاظ بالأحاديث | 
والمحاضرات والندوات والبرامج الناجحة ١‏ 
للرجوع اليها عند الحاجة ٠‏ تيسر الحصول 
على تحايل المحتويات فيمأ بعد ٠‏ 


( تابع ( جدول رقم YA‏ — ملخص الوسائل التعليمية ( تكملة ) 


$00 


وتعتبر الوسيلة التعليمية التى تعتمد على آكثر من حاسة Baal,‏ عظيمة 
الأثر والفاعلية فى العماية التعليمية » حيث انها تشوق الدارس لموضوع 
الدراسة » وتوضح له المعانى € وتوسع نطاق خبراته » وتساعده على القهم 
الصحيح بصورة ميسطة وموجزة + اذن فالموسيلة التعليمية هى كل Bat‏ 
متا العلا ارت اقسا adt‏ الحم وتو py BLAN‏ 
الأفكار أو تدريب الدارسين على تثمية احدى المهارات أو اكسابهم احدى 
العادات > دون أن يعتمد المعلم أو المدرب على الألفاظ والرموز والأرقام فقط * 


طرق التدريب على العلاقات الانسائية : 


Uo gl‏ طرق git ws ill a utc‏ العلاقات الانسائية í‏ وبعضص هده الطرق 
أكثر فاعلية من الأخرى حسب الموقف التى تطبق فيه * وسنذكر باختصار طرق 
التدريب التقليدية » ثم نركز على الطرق الحديثة الأكثر تطورا ٠‏ 


أولا - طرق التدريب التقليدية O)‏ : 


١‏ - تستخدم « المحاضرات والمناقشات » على نطاق واسع لنقل الأفكار 
Metas Gs‏ ار ق Aa p Aon co etf]‏ د واد lagi‏ 
à Gxsls Li‏ التدروت ule‏ الملاقاك الا فة Lo pun.‏ اريم sila gles‏ 
حول US ovis lel adf‏ انيا کج ال حا في تر | Pr Onc‏ 
خاصة المناقشات ٠‏ 


وقد أجريت أحدى الدراسات على برنامج للتدريب على العلاقات 
الانسانية قدم للمشرفين فى المجال العلمى والهندسى » وكانت هناك 
مجموعة ضابطة لم تتلق هذا التدريب ٠‏ وطبق على المجموعتين ‏ 
التجريبية والضابطة ‏ اختبار لقياس الاتجاهات قبل وبعد حضور 
البرنامج التدريبى ٠‏ وأظهرت النتائج أن البرنامج التدريبى ساعد على 
تحسين اتجاهات المتدربين نحو وظائفهم الادارية . كما ازدادت 
اتجاهاتهم الايجابية نحو العمل والمنشأة . خاصة نحو الروتين الادارى 
ووظيفة الاشراف عموما والقيادة المتمررة ٠‏ ومن Gal‏ أخرى كان 


. Y£A YEN Ga 


ates: 


تأثير البرنامج من حيث تقليل أو تعديل الاتجاهات السلبية ضعيفا ٠‏ 
ويتضح من هذا أن تعديل الاتجاه السلبى أصعب من تنمية الاتجاهات 
الايجابية نحو العلاقات الانسانية فى العمل ٠‏ وقد يتطلب الأمر استخدام 
طرق تدريبية تتطلب المزيد من المشاركة من جانب الدارسين لتقليل 
الاتجاهات السلبية أو تعديلها ٠‏ 


تستخدم طريقة » المؤتمرات « فى تدريب جماعة صغيرة يقوم La 3C e‏ 
مع المدرب el y.‏ المناقشات حول موضوع مر فی 1x‏ 8 الجماعة ٠‏ 
وتستخدم هزه الطريقة بكفاءة عدد! من التطبيقات السليمة للعلاقات 
الانسانية كالمشاركة والاتصال ٠‏ وتتكون الجماعة التدريبية Bale‏ من 
dac‏ محدود يتراوح ما بين عشرة وعشرين فردا على الأكثر . ومن 
الأفضل تقسيم de soot!‏ - مجموعات فرعية صغيرة لا S4 L—‏ 
العشرة al at‏ حتى تكون الفائدة أعم وأشمل , حتى تتاح الفرصة لجميع 
الأفراد للمشاركة فى المناقشة . ولما كان الأعضاء يكونون أفكارأ من 
خلال المناقشة » فانه ينبغى أن تكون لديهم خبرة عملية فى الموضوع 
المطروح للبحث » كى يستطيعوا أن يسهموأ بايجابية فى المناقشة ٠‏ وعلى 
الرغم من أن المدرب يجب أن تكون اديه معلومات عن موضوع المناقشة › 
الا أنه لىس من الضرورى أن يكون متخصصا أى خبير! فى الموضوع T‏ 
فهو Y‏ دزود الجماعة بالمعلومات AXI , c‏ يوجهها ويبرشدها أكناء المناقشةء 
وأخيرا يقوم بتلخيص ها أسقرت ie‏ مناقشة الموضوع حتى يترك 
الدارسون المؤتمر شاعرين بانهم قد تعلموا Gut‏ يمكن استخدامه قى 
؟عمالهم ٠‏ 


jS,‏ طريقة « دراسة الحالات » التدريب السلوكى day‏ خاص لأنها 
تضفى على المناقشة جوا من الحقيقة والاهتمام ٠‏ ومن خبرة المؤلف فى 
تدريب المديرين ببرامج الادارة العايا فى المعهد القومى للتنمية الادارية e‏ 
Ss‏ أنه عند مناقشة يعض الحالات التى أعدها من الواقع الفعلى فى 
الشركات الانتاجية . أن كثيرا من المددرين المشتركين فى البرناءج كان 
اديهم انطباع Qh‏ هذد الحالة المعروضة المناقشة تمثل حالة شركتهم 
Med‏ * وتركز طريقة دراسة الحالة على المناقشة الجماعية isl st‏ واقديه 
Rod.‏ تتطاب اتخان قرأرات بخصوص افراد مسئولين . أو تحلدل 
سلوك يعض المسئولين التضمنين فى الحالة ٠‏ ومن خلال المناقشه المتعمقة 
دكتسب المتدربون المهارات. فى تحليل المواقف . وطر- الأسئلة Ado‏ 
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؟؛ Li‏ طريقة » تحليل الوقائم » فتعتير صورة أخرى من طريقة الحالات ˆ 
ففى طريقة « دراسة الحالات » تجهز حقائق UL‏ بدقة Ube,‏ وتقدم 
للمتدربين ٠‏ ولكن فى طريقة « تحليل الوقائع » فانه يقدم للدارسين 
وصف مختصر لواقعة محددة ٠‏ ومن خصائصها أنها تتطلب من الدارسين 
الحصول على المعلومات المثاسبة يتوجيه الأسئلة الى مقدم الواقعة > 
وهو الوحيد الذى تتوافر لديه كل الحقائق عن الحالة من بين الأعضاء * 
وتكون مدة الأسئلة محدودة ٠‏ وعلى ذلك يحاول المتدربون أن يوجهوا 
الأسئلة المدققة التى تحتاح الى اجابات قصيرة مباشرة ٠‏ وخطوة جعم 
الحقائق هذه تكاد تقارب مواقف اتخان القرارات الادارية الحقيقية . أكثر 
Las‏ ف dik‏ و دو اة الحالة + 


وتستخدم مع طرق التدريب هذه الارشادات والتوجييات As St}‏ « 
La a£, € Asa La NI colel yall,‏ من أساليب JI gual! g x das Ul‏ العام Lis‏ هي 
ما 131 كانت ada‏ الطرق ااتقليدية cag ٠ aali‏ البيحوث المحدودة فى {ia‏ 
المجال أنها متوسطة النجاح ٠‏ ويمكن أن تتغير المعلومات : أو المهارات »ء أو 
eels ta Loss‏ ميا حكن sl Gil‏ الع د OU‏ محف هذه الماوع لا 
بالتدريب العملى ٠‏ 


ثانيا ‏ الوسائل الأخرى المتطورة : 
١‏ التدريب المعملى ( الجماعات التدريدية ( Laboratory (T-Groups)‏ 


ظهر فى السنوات الأخيرة اهتمام خاص يما يسمى « التدريب المعملى 
( مختيرات التدريب ) فى العلاقات الانسانية » ٠‏ ويتركز هذا التدريب 
حول ما يدعى « يتدريب الحمساسيية &« Sensitivity Training‏ 
أو « الجماعات التدريبية » ٠ T-Groups‏ ويعتير « تدذريب ااحساأسية » 
ك طرق il ol gat!‏ الحدل c‏ فك اهمها Dads‏ يعن gS tM‏ 
قمحا من الديوين uio‏ بحين jel ossi] data Da‏ © ورف 
الحساسية نوع من التدريب المحيط والمثير للتحدى c‏ وتيع من اعمال 
الملتخصصين فى ديناميات الجماعة والارشاد النفسى غير المباشر )١(‏ * 


L. Bradford, J. Gibb. and K. Benne (eds); (Y) 
J-Group Theory and Laboratory Method. (New York: Wiley, 
1964), Ch. 1. 


ء على النقيض من الوسائل الأخرى د« كتمثيل الأدوار » و « المباريات 
الاذارية » » فان تدريب الحساسية T SS‏ ما يكون Vue‏ ثقيلا على نفوس 
المتدربين » ويقررون أنهم يشعرون خلاله بالتوتر والاحباط وعدم الراحة 
( وفى بعض الدورات التى عقدها المعهد القومى للتنمية الادارية فى 
تدريب الحساسية لم يستطع بعض المشتركين من الديرين الاستمرار 
حتى نهايته لشدة التوتر والمعاناة التى كانو! يشعرون يها ) ٠‏ 


و ری ااا bobo‏ التقاهل ideis‏ جا تة 
تحت ضغوط مواجهة غير محددة ٠‏ تتطاب من المشتركين أن يصيحوا أكثر 
PC‏ وسات eam, | sa Po‏ نكر ها Pe‏ فا 9355s‏ ;$5 
يوجد فى تدريب الحساسية أى تمثيل للأدوار « GY‏ المتدربين يلعبون أدوارهم 
الحقيقية » الا أن iul]‏ التدريبية مصطنعة للدرجة التى يحسون فيها بان 
أقناطيم رار Lelie!‏ .الح غير 'قابلة للتطييق. * uis‏ أطان oda‏ 
البيئة يشجعون على امعان النظر والتفكير فى مناهجهم عن أنفسهم ( مفهوم 
الذات (Self-Concept‏ وأن يصبحوا si‏ تقبيلا U‏ يقوله الآخرون ٠‏ 
وبالاقافة الى ذلك conan;‏ ناتف ناون فى اتراك ابنالين is Lael] delis‏ 
SU le Gall,‏ الثقافة lile patel,‏ +-وباختصانفان أهداف تدر 
dcs Ls‏ قوم all)‏ ( اللي رقم الارن واا ف اهاد 
الجماعة . وفهم تأثير المجتمع » وتنمية المهارات السلوكية ٠‏ 


وعلى الرغم من أن هناك صور! مختافة لتدريب الحساسية ء فانه توجد 
malic‏ ضرورية وأساسية لايد من توافرها لضمان تجاح التدريب ٠‏ قمن 
ألضرورى التركيز على العمليات أكثر من الاهتمام بالمحتوى c‏ فالناس يتعلمون 
يالممارسة والشعور بدلا من أخطمارهم يما يجب أن يتعلموه ٠‏ وان بحض 
(لاحباط ضرورى حتى يتحقق اختبار النقس بامعان فى مثل هذا النوع من 
التدريب ٠‏ ومن المضرورى أن تكون الجماعة صنغيرة حتى يتحقق اللستوى 
List‏ مق الشاركة + الخير dissidia baci‏ مكو غير dats‏ حت مقن jas‏ 
بحرية الحديث والناقشة دون حرج )١(‏ * 


والنقد do gi TRU‏ ال تدريب الحساسية هو أنه ليست هناك مۇ رات 
حقيقية تدل على تغيير الدارسين الذين حضروا هذا التدريب بالدرجة التى 


T, sr — —À—' 4 
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تؤدى الى تحسين مستوى انجازهم لعملهم ٠‏ ومن ناحية أخرى فهناك من 
الآراء ما يشير الى أن مثل هذا التدريب يسيب أضرار! نفسدة إبعض المتدربين » 


وقد أدت بعضص اليحوث الى is‏ هذا الراى (Y)‏ ° 


Role Playing : الأدوار‎ d — Y 


بعتبر تمشل الأدوار احدى الصور العملية للتدريب على العلاقات 
الانسانية بالاضافة الى طرق التدريب التقليدية ٠‏ ولا كان الناس يقومون يأداء 
أدوار مختلفة فى حياتهم اليومية » فان لهم خبرة الى حد ما بتمثيل الأدوار › 
وعم وجود درجة معينة من الخيال يمكنهم أن يسقطو! ما بأنفسهم على الأدوار 
التى يقومون بتمثيلها ٠‏ وليست هذه بالفكرة الجديدة e‏ لأن الدراما قديمة قدم 
التاريخ e‏ ولكن الجديد نسبيا هى تطبيقها فى مجال العلاقات الانسانية ٠‏ وقد 
استخدمها « موردنى Moreno«‏ فى العلاح النقسى باسم « الدراما النقفسية € 
Psychodrama‏ — وفى التحليل الاجتماعى باسم « الدراما الاجتماعية € 
Sociodrama‏ .ثم طبقها آخرون فيما بعد فى اأتدريب على العلاقات 


٠ الانسانية‎ 


| الأداون.هنا ای‎ dtes Rob ui, 


jui )1(‏ هذا الأسلوب th‏ ,33 . ىيتيح الفرصة للدارسين للاشتراك 
فى التمثيل ٠‏ 

(ب) غاليا ما تنمى هذه الطريقة ادى أفراد الجماعة ما يسمى د بالخيرة 
المشتركة » التى تساعدهم على أن تكون أساسا للمناقشة التى تتيع 
الانتهاء من تمثيل الأدوار i:‏ 


ma (a)‏ القرصة للأفراد للتنقيس عن مشاعرهم , حيث امام كل فرد قی 
الجماعة الفرصة ليعبر asl yl Ge‏ ومشاعره بحرية ودون قيود ٠‏ 


M. Berger, and P. Berger (eds.) ; Group Training (1) 
Techniques. (Essex : Gower, 1972), pp. 30—31. 
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على الاشتراك فى المناقشة والتفكير فى الموضوع الجارى تمثيله , 
ها couse‏ الى gam‏ اغ Lead‏ بين af al‏ اميا عه + 


(ه) بعتير هذا الأسلوب هن الأساليب السهلة ااتخطيط « ولكنه من 
ناحية أخرى يحتاج الى مهارة فى التطبيق ٠‏ 


Business Games : & hay الميارنات‎ zd 


تعتير المباريات صورة Goal‏ من المختبرات التى يمارس فيها تمثيل 
الآدوار » ولكنها تركز على المشاكل الادارية » بينما يركز تمثيل الأداور على 
مشاعر الآفراد أثناء تفاعلهم بعضهم مع البعض ٠ GAT‏ وقد cali‏ المباريات 
الادارية نتيجة لقدرة الحاسب الألكترونى ( الكمبيوتر ) الفائقة فى تحليل 
Ll cul o oil] asy cle shall‏ تحت ota ay‏ اة الظروف الح ةة 
للمنظمة ٠‏ وتوجد منها صور متعددة » ويعمل المتدريون فى جماعات صغيرة 
تتنافس كل منها مع الجماعات الآخرى ٠‏ وتتخذ الجماعات القرارات فى اطار 
نموذج معين صمم لها ؛ وتحلل القرارات بواسطة الحاسب الألكترونى طبقا 
للنموذج المبرمج فيه . وينتج عن هذا ارجاع للأثر ‏ تغذية رجعدة Feedback‏ 
all aca s‏ ارات القالية * Sole‏ كن القت e laya asia‏ قلا ند 
تغطى ربع.سئة فى التسويق أثناء المبازاة فى ساعة واحدة * ويسمع bào‏ 
الفترابت الزمندة أثناء المباراة فى وقت قصير باكتساب خيرات كثيرة وممارسات 
مختافة ٠‏ ويمكن الاسراع فى التعلم عن طريق ارجاع الآثر والمناقشة مع أحد 
مدربى العلاقات الانسائية بعد كل وحدة اتخان قرار فى المباراة ٠‏ 


ومن واقع خبرة المؤلف آثناء عمله فى المعهد القومى للتنمية الادارية 
والاشتراك خى تدريب الدارسين من المديردن » كانت المباراة الادارية عنصرا 
أساسيا فى برامج الادارة العليا المقيمة ( ومدتها É‏ أسابيع ) ٠‏ وكان يخصص 
للمياراة عادة الأسبوع الثالث s‏ يعد أن يحصل الدارسون على المعلومات 
اللازمة من خلال الحاضرات والناقشات ودراسة الحالات فى الأساييع 
السابقة ٠‏ وكان يخصص للمباراة أربعة ايام على الأقل e‏ يسبقها يومان لشرح 
zl Lt‏ والاعداد لها » وتنفذ فى ثلاثة أيام » laiu‏ يخصص اليوم الرابع 
للمناقشة وتقييم المباراة ونتائجه! GIS, ٠‏ من الملاحظ الاندماج التام للدأارسين 
فى المباراة e‏ بحيث كان معظمهم دتنازل عن قترات الراحة للاستمرار 
فى انجاز دوره فى المباراة ٠‏ ونظرا لظروف ضغط الموقت والمنافسة « فان 
الدارسين كانوا يعملون تحت ظروف التوتر » وخاصة عند ارجاع الأثر 


— Em 


واخطارهم بموقف الشركة التى يمثلونها بعد اتخاذ كل قرار » كنا نلاحظ 
ce Sa oa‏ الاتافة ے الآخان النقسئة القن حظين على Rela‏ فن 
thal) UL‏ فى alas)‏ القران. > 


الشيكة الادارية ( التنمية التخظيمية ( : Managerial Grid‏ 


أن مفهوم « الشيكة الادارية  »‏ التى يطلق عليها أيضا « التنمية 
pill ule. po e oasis‏ لدي nah‏ و gigas Male‏ € ر الاو على tad‏ 
cull‏ مداخل للتنمية التنظيمية التى قسمت الى حزئين رئيسيين : الأول يعنى 
بالضرورة بعملية الاتصال والتفاعل فيما بين الأفراد والجماعات بالمنظمة « 
اااي pase eye thee‏ اسك كيجي متكافل ا شاه اليه عن 
ales a Cela pass‏ على iuis‏ هذ | التفود ع Jared ay‏ الف 
ONCE‏ كتوق من E‏ امو فشكا الى إن عقوو 
coa adu tol] oss catuli]‏ واس الفزى ان الجموغات: التمؤلة فة 
الأفراد > فالتعامل مع الجماعات ذوى الحاجات التدريبية الموحدة fia e‏ تنمية 
اراك HENDRER M‏ تمان Steg)‏ ال رك نكن 
المشكلات ؛ يعتبر تعاملا مع آنشطة جماعية تندرج تحت تنمية الادارة وليس تنمية 
ال C‏ ها ارق T‏ ال ا ةن سيوف 
زيادة المعارف لدى المديرين وتنمية مهاراتهم بحيث يستطيعون المشاركة والانجاز 
بفاعلية أكبر فى المنظمة ؛ بينما Sad‏ « تنمية المنظمة e‏ عن خلق البيئة 
daa‏ الى IUS Ga sali ciet‏ الشارعة بطريقة sy dba‏ 


وتتميز التنمية اأتنظيمية بالخصائص العامة التالية : 
)1( تمثل استراتيجية تعليمية تسعى الى احداث puii‏ مخطط 5 


ف da js‏ التنمية التتنظيمبة ast‏ كلات الحقرقية فى التطفحة أكثن عن 
ارتباظها بحالات Xl:‏ تناققن فى قاعة الدراسة * 


call تستخدم التنمية التنظيمية أساسا طريقة تدريب المختبرات‎ (a) 
٠ تعتمد على الخيرة السلوكية المباشرة‎ 


R. Blake, and J. Mouton; The Managerial Grid. — (Y) 
(Houston: Gulf Publishing, 1964). 


M. Berger, and P. Berger; Op. Cit, pp. 49-50. (Y) 


un EUNT rs 


(د ) عوامل التغيير التى تطبق فى التنمية التنظيمية عموما تقوم يها 
تستخدم مستشارى التغيير ٠‏ 


(ه) توجد علاقات عملية متشابكة بين عوامل التغيير والعوامل القائمة 
ف SRS)‏ الك uid esas‏ أن أن هتاك is das‏ 
تتطلب الثقة المتبادلة والاتفاق المشترك على الأهداف والوسائل 
والتاثير المتبادل ٠‏ | 


(و ( تقوم عوامل التغيير على فلسفة اجتماعية حول القيم الانسانية 
La pac‏ « وفى المنظمات على وجه الخصوص bare‏ يؤدى الى تشجيع 
المنظمات على اعتناق فلسفة أنسانية فيها ٠ )١(‏ 


وتشمل الكلمات والأفكار التى كثيرا ما تذكر فى حلقات التنمية التنظيمية 
بناء الجماعات والاجماع والانفتاح » وارجاع الأثر ( التغذية الرجعية ) e‏ 
al Dae‏ الو dul‏ والسراع led‏ بين cele lat]‏ والاستر ا ih Tags‏ 
التدريب التى تستخدم غالبا فى « ااتنمية التنظيمية » هى «تدريب الحساسية» ٠‏ 
ET‏ له ات تقول رات صر الى تانب ها تة فر 
الا ++ فى تركز على ناه a lead]‏ فى be (ois IOs‏ ركد 
تدريب الحساسية فقط على dias‏ التدريب ٠‏ وبالاضافة الى ذلك فان التنمية 
AT CUT‏ يضر نى كيده الف ال ف كين ان قربي 
الحساسية برئامج قصير الأجل ٠‏ وكما سبق أن ذكرنا فان التنمية التنظيمية 
تشمل المنظمة ككل » Gia‏ يتعامل تدريب الحساسية مع جزء فقط من المنظمة ٠‏ 


جد X k‏ 
تقييم التدريب 


دقصد » بالتقييم « dle li (Sd o3 98 » Lis Evaluation‏ التدريب 6 ° 
ولكى يمكن فهم المقصود بهذا التعريف 6 يتبغى أن نقسم التقييم الى خطوات 
منطقية يمكن تحديدها فى الآتى (Y)‏ : 


i: yoy iyo 

D. Kirkpatrick ; «Evaluation of Training» In R. (Y) 
craig (ed.); Training and Development Handbook (2nd ed.). 
New York : Mc. Graw-Hill, 1976), Ch. 18. 


UP AS كا‎ 


الخطوة الأولى : « الاستجابة « ( رد الفعل  )‏ الى col‏ مدى كان أهتمام 
الدارسين بالبرنامج ؟ 


Tr Salis MI , والحقائق‎ ERI Tz PE" التعلم‎ » : 4s Lid} ô sla adl 


تم تعلمها ؟ 


الخطوه UII‏ : « السلوك » اها هى التغيرات فى سلوك انجان العمل 
التى نتجت عن البرنامج ؟ 
الكظؤة الرائعة د e geil]‏ ما هى الائ اللمرسة القى cds‏ من 


aat اة‎ 


وسنناقش هذه الخطوات يثىء من اأتفصيل * 


الخطوة الاولى ‏ الاستجاية ) رد الفعل ) : 


يمكن تعريف هذه الخطوة بالآتى : كيف أو الى أى مدى اهتم الدارسون 


٠ قرر ما ترغب فى الحصول عليه‎ ١ 


۲ استخدم يطاقة للملاحظات تغطى ما تريد الحصول عليه فى الخطوة 
الا 


٠ ب صمم اليطاقة بالشكل الذى يسمح بتبويب الاستجايات وتصنيفها كميا‎ Y 


y e Lacuy | 


t3 


^ LI „~ > * ^ -— 


^ on | 1 . [ UE ENS die 7 i àsll ! fle da oeg A 
P 0 ` QT e wd x aam vi س‎ E Sa -ær licer aaa لے ^ لد فك‎ E mahd £ 


op TN} 


—- هل كان موصو التدريب ملائما لحاحاتك واهتماماتك ¢ 


][ 3 م الى حد ما C]‏ بدرجة كبيرة 
Y‏ ل ما هى نسبة المحاضرات الى المناقشات ؟ 
ح محاضرات كثيرة م متئاسبة نح مناقشات كثيرة 
۴ قدر المدرب lad‏ يأتى : 
ua š res‏ 
ممتاز | qt‏ | جيد | مقبول | ضعيف 


)1( الى col‏ درجة Ji‏ 
الأهىداف $ 

(ب) الى أى درجة استطاع ان 
مشوقة ؟ 
[TNR ca MT‏ 
ا 

(د ) ما درجة تقديمه للخصات 
لما يشرحه ؟ 


| ee rs Oe 


(a)‏ ها cous‏ محافظته على 
Pure‏ الود والمساعدة S‏ 


——————— | ——— | ——— | o—— o — س‎ 


ull C9‏ أى مدى يشرح 
(ز ) كيف كان تلخيصسه 
للموضوع فى نهاية 


المحاضرة € 


م ممتاز م جديد las‏ م حك 0 متوسط E]‏ ضعيف 
ا عا ga‏ قن Jess gill ebay chi,‏ الا t del AS)‏ 


YA ai, [Soni‏ س دقاف اة الذا رسن 


( EERST ele NM Y ) 


الخطوة الثانية ‏ التعلم : 

E‏ تارك الكل فان wel‏ .هنا ا ارف 
لناقشة هذه الخطوة : « التعلم هو تلك المبادىء والحقائق والمهارات التى فهمها 
الدارسون واستوعبوها » ٠‏ ويمعنى آخر فالتعام لا يتضمن مدى فاعليية 
تطبيق اق aaa cll‏ انات رالا واا رات في E‏ ا شه 
آخر سئناقشه فى الخطوة التالية ٠‏ 


٠ ينبغى قياس درجة تعلم كل دارس بحيث يمكن التعبير عنها كميا‎ ١ 


Y‏ — ينبغى أن تجرى عملية قياس قبل بدء البرنامج التدريبى وبعد نهايته حتى 


caa jd‏ ( لقارنتها أثناء gum‏ بالمجموعة التجريبية yu‏ حصلت على 
التدريب ٠‏ 


o‏ — من الأفضل أن تحلل نتائج القياس والتقييم احصائيا حتى يمكن التأكد 
من حدوث التعلم قى شكل ارتداطات أو مستويات دلالة أحصاتية = 


ويمكن استخدام الوسائل الآتية لقياس عماية التعلم : 


١‏ — الاتجاز فى قاعة المدراسة : من السهل قياس التعلم الذى يحدث أثناء 
البرامح التدريبية التى تعتمد على المهارة فى التدريس ٠‏ ونفعم هذه 
البرامج فى فئة التدريب على تعليمات انجاز العمل yie‏ تيسيط اجراءات 
العمل . أو المهارة فى المقابلة . أو وسائل الا pepe saspe‏ 
تحسين مستوى المحادثة أو القراءة أو الكتاية ٠‏ ويمكن استخدام الأنشطة 
الدراسية فى قاعة الدرس مثل وسائل الايضاح والانجاز الفردىللمهارات 
المتعلمة والمناقشة التى د تتبع تمتيل الأدوار ‏ كوسائل لتقييم التعلم ٠‏ 


gatum فائه‎ . aes يجرى تعلم المبادىء‎ a الح‎ = Y 


E Cu EN 


الاختبارات الكتابية لهذا الغرض ٠‏ وقد تستخدم اختيارات نفسية 
موضوعدة أعدت لهذا خصيصا لذلك . وفى حالات gyal‏ يجرى أعداد 
اختبارات معينة USt‏ هذا القياس * وفيمسا يلى بعض التوجيهات 
لاستخدام الاختبارات الموضوهية المقننة لقياس التعلم : 


)1( ينبغى أن يطبق الاختبار على جميع الدارسين قبل بدء البرنامج 
التدريبى 


(a)‏ ضرورة تحليل نتائج الاختبارات التى تطبق على المجموعة قبل 
الكلى لكل فرد ٠‏ والثانية جدولة الاجابة عن كل سؤال فى الاختبار 
هذا التحليل ‏ بالاضافة الى تقييم البرنامج ‏ أن يتيح للمسئول 
عن التدريب Dea‏ المعرفة والمعلومات ce!‏ لدى جماعة ألدأرسين 
قبل بدء الدراسة ‘ وهذأ Tur‏ أن المدرب يمكنه فى allal] oi A‏ 
الدارسين لها ٠‏ 


Lal pall ail aaa (2)‏ فى unici! a all‏ + طق SSE) gal‏ 
اا ONERE‏ اة AI‏ على وغ TENERE E‏ 
مجموعة مقارنة + وحينئذ يمكن القيام بمقارنة نتائج الاختباراتقبل 
التدريب وبعده ٠‏ ومن شان التحليل الاحصائى لهذه est ST‏ أن 
يوضح مدى فاعلية البرنامج من حيث تحقيق التعلم بالنسسبة 
للدارسين ° 


الخطوة الثالثة ب السلوك : 
gall eni Gas‏ التدرديية من حيث السلوك فى العمل أصعب من 
تقييم التعلم أو الاستجاية السابق مناقشتها g Gaag ٠‏ الأمر هنا T‏ مدخل 


0 is et ال‎ 


— x5 e 


به س a‏ ہے ت کم 


r. ت‎ I 


؟" ‏ يتبغى Gi‏ يقوم بهذا التقدير عن الدارس أحد الآتين بعد » ويفضل أن 
دقوم به أكشر من شخص : 
(1) الشخص نفسه الذى يحضر التدريب ٠‏ 
(ب) الرئيس الباشر فى العمل ٠‏ 
(a)‏ المرءوسين ' 


٠ زملاء الدارس فى العمل‎ (a) 


ضرورة التحليل الاحصائى مقارنة الانجاز قبل التدريب ولعدث ¢ 524,9( 
Lu)!‏ التغيرات T‏ تحدث بالبرنامج bí Lea 4I‏ 


ينبغى القيام بتقدير للمتدرب يعد انتهاء التدريب بفترة Y‏ تقل عن AGG‏ 
شهور » حتى يتاح للمتدريين الفرصة لتطبيق ما تعلموه أثناء التدريب 
عمليا » ويضيف مثل هذا التقدير الكثير الى النتائح ااسايقة للتقييم ٠‏ 


5A jis ضرورة استخدام مجموعة مقارنة  لم تحضر التدريب  فى‎ na d 
* الدراسات‎ 


الخطوة daa) MI‏ — النتائج : 
يمكن التعبير عن أهدافٍ معظم meal ull‏ التدريبية من حيث نتائجها التى 
يمكن تلخيصها فى : التقليل هن انفكاك العمل ( دوران العمل ¢ التقليل من 
وتحسين مستواها « ورفع الروح المعنوية للعاملين ٠‏ ومن وجهة نظر التقييم e‏ 
يبدى من RYE‏ تقييم برامج التدريب مباشرة من حيث نتائجها المرغوب فى 
تحقيقها 5 T T‏ الحالات « فهناك عوامل "NEM PN‏ وصعبة تعترض تقديم 
الدرامج dass sil!‏ هن حيث j Leli‏ ا ذلك ‘ فمن الأفضل أن يكتفى 
المسئواون عن التدريب بتقييم gal ll‏ عن حيث الاستحابة والتعلم والسلوك ° 


وعلى الرغم مما يكتنف تقييم البرامج التدريبية من حيث النتائج » فهناك 
بعض البرامج التى يسهل تقييم نتائجها نسبيا ٠‏ فمثلا « عند تدريب العاملين 
للضرب على الآلة الكاتية لرفع كفايتهم الانتاجية e‏ يمكن تقييم النتائج من خلال 
مقارنة aae‏ الكلمات التى يكتيها الفرد فى الدقيقة قبل وبعد التدريب ٠‏ واذا كان 


عد ا "E‏ 


ويعد التدريب ٠‏ أما اذا كان الهدف من التدريب التقليل من الحوادث (Sard‏ 
قداس aae‏ الحوادث قبل التدريب ومقارنتها بعدد الحوادث يعد التدريب ٠‏ 


ان الهدف الأساسى من المناقشة السابقة هى اثارة دافعية المستولين عن 
التدريب حتى يركزو!ا اهتمامهم على تقييم البرامج cA a all‏ حيث انمستقيلهم 
والافادة من gab‏ التقييم فى تطودر cea! pall‏ التدريبية * والهدف pala‏ هو 
T p gd‏ » التقييم € : وذلك من خلال تقسيمه الى de los‏ هى : الاستجابة , 
gatti s d adl y eati‏ 5 


* koX 
A aM. A 
: بتلخص ما سيق مناقشته خلال هذا الفصل فى النقاط الآتية‎ 


eal ull dass ١‏ التدريبية فى المنظمات أشكالا عديدة » ويمكن تصنيقها فى 
aaay] aliall‏ : ددريب التهدئة ¢ والتدريب "vy‏ العمل ‘ والتدريب خارج 
نطاق العمل í‏ والتدريب الخارجى * 


Y‏ ل دقصد Guat‏ الأفراد AL‏ حركة مياشرة تتخذها المؤسسة لتغيير سلوك 
أفرادها ٠‏ والتدريب Russ,‏ الادارة هى مصطلحات اجرائية تدخل فى 
تصنيف تذمية الأفراد ومستغرقة فيه . ولكن JS Ula,‏ منهما تختلف عن 
الأخرى r ٠‏ 


Y‏ _ هناك احتياجات جزئية واحتياحات كلية للتدريب ** ومن أمثلة 
MET RAE ERN UT‏ فا نات +« ei‏ ات 
والتنقلات ٠‏ والتقديرات » والحوادث . وس جلات رقاية الجودة > 
والمنازعات « والمهام المعينة ٠‏ أما أمثلة الحاجات الكلية للتدريب فهى : 
الانشاءات الجديدة « والمنتجات الجديدة « واستخدام آلات closes‏ 
حديثة » وتغيير معايير الانتاج » ومؤشرات الاتجاهات » والسياسات 
الحديدة . وتوصيات day oben sds‏ الادارة العليا بالمنشأة * وبعهد 
التعرف على الاحتياجات التدريبية دنيغى تحديد أشداف التدريب » 
وتصنف هذه الأهداف الى : أهداف اجرائية » وأهداف اتجان العمل e‏ 
وأهداف تعادمية . وأهداف الاستجابة » وآهداف النمى الشخصى ٠‏ 


s هم‎ 


من الضرروى الانتفاع بالخبرات التربوية لحل مشكلات المتدريب » ومن 
الوا الى كن BO‏ منها فى هذا الل a‏ ياي + اتيم 
والتكيف « والفروق الفردية ¢ والقوى الدافعة على التعلم , وانتقال Ai‏ 
التدريب » وتأثير العوامل الانفعالية ٠‏ 


TI EN DENS ON UENIRE NE 
وال ا و الرا حم‎ RR RITE STE اا‎ eal 
: ا ا نالتا فلن قف اة‎ EN S 
e والتمثيليات » والجداول والرسوم البيانية » والانجاز » والخرائط‎ 
والصور « والشرائح والقطع الشريطية  والمعارض والنماذج « والسينما‎ 

وااتليفزيون والتسجيلات ٠‏ 


اك لز edo‏ لار على الات لاتا دة كل في E E a‏ 
والتافساك و راک ورا ا occ‏ و ل اوقا Gia‏ 


يقصد بالتقييم تقرير مدى فاعلية التدريب ٠‏ وينبغى أن يقسم التقييم الى 
آربعة مراحل أو خطوات هى : الاستجاية ( رد الففل ) e‏ والتعلم, 
والسلوك c‏ والنتأئجم ٠‏ والمقصود بالمرحلة الأولى هو الى col‏ مدى اهتم 
الدارسون بالبرنامج التدريبى وأحبوه ٠‏ ويقصد بالتعليم هنا تاك 
a ES RTI‏ وها ات ا فا TETUER PRENNE‏ 
REPE gal All‏ فين اواك لا وس MUTET EN‏ 
والخطوة الأخيرة وهى النتائحج فهدفها التقأيل من دوران العمل e‏ 
الال عن الف ورك casei casus‏ العم هن relata‏ 
ورفع مستوى الانتاجية LS‏ وكيفا « ورفع معنويات العاملين ٠‏ 


o 


V 


الفصل الثالث Er‏ 
تطبيقات عملية فى التدريب 


تحقيقا للفائدة . وتدعيما للمناقشات التى تمت فى القصلين السابقين e‏ 
نعرض:فى هذا الفصل بعض تطبيقات عملية لبرامج تدريبية » وأغلبها من واقع 
البيئة العربية ys‏ وستنقسم البرامج على النحو التالى . 


أولا : برامج الادارة العليا ٠‏ 
ثانها : برامج تدريب المشرفين ٠‏ 


٠ برامج متخصصة‎ : GIG 


أولا : 3 teal‏ الادارة العاسا 


« المدير a‏ هو ذلك الشخص الذى يستلزم عمله أن يقضى syl TU‏ ٠ه‏ 
TTE‏ جرف فى EET‏ ع وال هري ولاق و تة BORDER‏ 
تقرير نوع الأشياء التى يمكن القيام بها » ومتى ومن يقوم بها ٠‏ وهو يتضمن 
تقرير حجم المشروع c‏ وأهدافه » ووسائل انجاز العمل أو تنفيذ العمليات e‏ 
ووضع توقيت للانجان ٠‏ 


ويتضمن « C303‏ البرنامج » جميع الجهود التى تشمل العلاقات العامة 
والمعاومات . والتعامل مع الجمهور gall‏ يحتاج المدير الى تعاونة وتأييده 
وخطوات الحصول على هذا التعاون والتأييد ٠‏ ويتضمن أيضا تخطيط 
السياسات والاتصال بالعاملين > وبمجلس الادارة : وباقى المديرين pling lly‏ 
Rail‏ وروي ووو و لستولكين sekali Slay e‏ الى اکر بالنطسة 
أو الذين As‏ آراؤهم على المنظمة ٠‏ 


ويشير « التنسيق » الى تحديد من يقوم يالعمل « uil,‏ ريط تفكير 
الجماعات المتضمنة فى العمل ٠ Ullal,‏ والتنسيق هو حصيلة جهود وأفعال 


Stace‏ تنتضمن اتخاذ قرارات " وتحد ند أهداف 7 والمبادرة ال التصديل 


re) ie 


والتغيير » والموافقة على قرارات فى جوانب شتى لتجنب أى تضارب بين 
الآراء ; 


ads‏ ملكتن oll sel‏ ال الك" عقوت ا ق 
البحوث فيما يتعلق بصفات المدير الناجح )١(‏ : 


ouis saab qa ese ead ey‏ أن الهو اهل ادات Rua‏ ك 
فی الادأرة : 


La 


والأصالة فى التفكدير ‘ والحكم الصادق " 
)2«( التدصدل ودشمل الاستعداد í yn‏ والمعلومات c‏ والمعرفة 
al ginuk | (2)‏ : وتتضمن الاستعداد لتحمل المسكولية 4 والمماداأة ‘ 
والمثابرة » والاقدام » والثقة بالمذات ٠‏ والرغبة فى التقدم والتفوق ٠‏ 
)3 ( المشاركة : وتشمل النشاط والاستعداد الاجتماعى ¢ والتعاون 
والمرونة ٠‏ 


الآخرين وحبهم وتقديرهم ٠‏ 


* 


^ 


؟" ‏ أسفرت دراسة شملت خواص الديرين عن الصفات الأساسية الآتية : 
)1( القدرة على العمل بكفاءة تحت ظروف الضغط والاحباط ٠‏ 
(ب) الاهتمام بالحصول على مشاركة الآخرين فى حل المشاكل ٠‏ 
(a)‏ القدرة على النقد الذاتى الموضوعى ٠‏ 
(د ) القدرة على التعبير عن oll‏ الشخصى المباقة وحرية ٠‏ 
(ه ) القدرة على تحديد أهداف واقعية ٠‏ 


جد بعد 


ran 
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gd القدرة على تحمل القرارات المضادة الصادرة من الرؤساء‎ (c) 
. ` Jaji 

Y‏ ل يمكن تلخيص الصفات المهنية والعقلية والشخصية اللازم تواقرها فى 

الدين الاجم ااي - 

)4( الخبرة السابقة فى الأعمال القيادية والادارية ٠‏ 

(ب) الكفاية المهنية ٠‏ 

(a)‏ المهارة فى شئون الأقراد c‏ وهى تتضمن القدرة على فهم العاملين 
pii y Maig‏ أعمالهم t‏ والقدرة isle‏ تذمية العاملين : 
تعبيرات اتقعالية í‏ والمهارة فی التعبير الشقهى والكتابى 8 

gle Saal! (a)‏ الاستدلال »> بمعنى تحليل الأرقام والاحصاءات وريطها 
كلمات وعبارات دالة ء وكذا الاستدلال: المجرد col‏ الخروج يبالمبادىء 
والمفاهيم من المواد غير اللفظية ٠‏ 

st c & lal & 33 ( 9)‏ القدرة على تذكر الأشياء والأفكار والأشخاص x‏ 

)5( القدرة العقلية العامة ؛ cst‏ الذكاء واليقظة à lal‏ 1 والقدرة على 
E E aa‏ ات E‏ رمو EEE E P‏ 0 58[ 
aL‏ الى aal aaa aea aa‏ 
الطارئكة 5 

زم 65d‏ على ايدان الك me es‏ | على الواقف 
TR TEE ESTE‏ الى SSI‏ قرارات كنيد + 

(ط) المرونة gal all,‏ بالنسبية للظروف المتغيرة ٠‏ 

(C3.‏ القدرة التنظيمية , Ja TTE‏ وتفهم الحاجة - وحود 
للعمل t‏ واحراءات واضحة ‘ وقواعد وضو أبط للعمل ‘ saN‏ 
ell pal ule‏ أهمية التتسنيق Gas‏ الوحوات Late!‏ لتحقدق Sleat‏ 
المنظمة ٠‏ 

* بألذات دون غرور‎ "til (el) 

(ل) النضج الانفعالى ٠‏ 


الأ 


usc tle فى‎ xe diss cala Roto oss الاق‎ 
ERSTE UR EST 

(ن) الاستعداد الاجتماعى ؛ أى القدرة على التصرف فى المواقف 
الاجتماعية بلداقة í‏ والقدرة T‏ التعامل Qao Yl C^‏ والتعاون 
معدهم c‏ والقدرة elt jul ise‏ الظروف الاجتداعية > 

(ف) الشجاعة والاقدام ٠‏ 


eee PE aes ERE E E e‏ ا عا 
ولكن ينبغى آلا يفوتنا أن طبيعة العمل تغلب صفات معينة على أخرى . فمثلا 
ass‏ أن مدير التسويق يحتاج الى صفات شخصية واجتماعية تستلزمها طبيعة 
alee‏ الذى يتطلب الاتصال بالآخرين باستمرار e‏ بينما نجد أن مدير ااتخطيط 
OE‏ ال الال رااان اغب E‏ 


بعد مناققنة اهم uil cli ual‏ اسقرت is‏ غاابية البحوت. lati]‏ & 
بتحديد صفات المدير الناجح c‏ يبدو من المعقول أن ننتقل الى بعض البراهج 
التدريبية التى تستهدف تنمية fa‏ هذه الصفات والمحافظة على مس تواها ٠‏ 
وحيث ان « الادارة بالأهداف » هى من الاضافات الحديثة للادارة » فسنركز 
عرضنا لبرامج المديرين المتعلقة بالادارة بالأهداف ٠‏ 


الادارة بالأمداف : Management by Objectives‏ 
أول من (sU‏ » بالادارة بالأهداف « هق » ass T (Y) t Sou‏ » ممارسة 
الادارة » عام ٠ ١5554‏ وكانت وجهة نظرة تتلخص فى الآتى : أن lide‏ 


cat Just]‏ الى pends e Sylul laa‏ الخال yall‏ اتحقيق القؤة الذاكبة 
والمسئولية » وفى نفس الوقت يعطى توجيها بوحدة الرؤية الشاملة » كما ينمى 


P.Drucker; The Practice of Management. (New- (Y) 
York Harper, 1954). 


c ME i 


روح الفريق وينسق آهداف الأفراد فى أهداف dale‏ مشتركة ٠‏ ان المبدا الوحيد 
الذى محقق ذلك هو : « الادارة بالأهداف والرقابة الذاتية » ٠‏ ومن هنا بدا 
النظر الى الادارة بالأهداف من عدة زوايا ٠‏ فالبعض ينظر !ليها على أنها 
طريقة للادارة لا تختلف كثيرا عن الادارة المعروفة لسنوات طويلة ؛ فى حين 
أن البعض الآخر يعتير الادارة بالأهداف هى فلسفة جديدة للادارة e‏ يتطلب 
الأخذ بيا تغييرا فى المفاهيم وفى الافتراضات الأساسية عن الانسان ودوافعه 
وسلوكه ٠‏ 


ويشكل اجمالى يمكن التميين بين Rae‏ وجهات نظر للادارة بالأهداف 
لأدول المحتلفة ٠٠‏ ففى أمريكا bi‏ الى الادارة بالأهداف 5 أنها اساسا 
نظام للتحفيز الفردى والمشاركة فى الادارة وتقييم الآداء Lat x‏ فى انجلترأ 
فينظر الى الادارة بالأهداف على انها نظام للتخطيط على مستوى المنشأة 
كاستراتيجية ادارية ٠‏ أما فى كندا فقد استخدمت الحكومة مفهوم الادارة 
بالأهداف على أنه نظام للتقدير و التقييم ( تقوم بتطبدقه õlal‏ الأفراد كيديل 
لتقديم الأفراد عاى أساس النظام التقليدى ٠٠‏ أى سلوك الموظف وشخصيته 
وطريقة عمله ٠ )١(‏ 


ويبمكن تحدد السمات المرئيسية للادارة بالأهداف كالآتى : الادارة 
بالأهداف والنتائج ادارة من خلال آهداف المناصب الادارية » توضع مشاركة 
OM‏ المرءوسين Laud; € p TERI FTT nee aee € eL u$ ls‏ 
TENENTUR‏ وال اغى ارا اا ون 
الأداء ٠‏ وعلى eli‏ فان السمات الرئيسدة 153 5 بالأهداف ET‏ 


اوا # وف اوا ك ما من eV sO‏ 


Gals‏ : اشتراك المرءوسين والرؤساء فى وضع أهداف المتاصب 
ش الادارية T‏ 


٠ Laity La, الأهداف بعضها بالبعض الآخر‎ lal 5 : Gilt 
القاهمرة : مكتبة‎ ( ٠ سيد الهوارى ؛ الادازة بالأهذاف والنتقائج‎ (Y) 


E i: 


رايعا : أهداف المناصب الادارية أساس أى تحسينات فى : 
A‏ ب الهنكل التنظيمن والسلطظات: والستلاهنات) و العلاقات * 
؟" ‏ نظم تدفق المعلومات اللازمة للرقابة الذاتية ٠‏ 
abs ٣‏ المكافات والترقيات * 


k gt tually (gull, cil oll والتطودر‎ wa ual as di t 


SEE ee rp تي‎ 


5 (5) "NT تقييم‎ ma M 


بعد هنا ue pad‏ السريع a sgl‏ » الادارة بالأهداف 4 ودوضيح سماتها 
صع عرض شامل لتحردة nana‏ 44 عن » الادارة بالأهداف , gall‏ ¢ * 


دراسة مجلس المؤتمرات (Y)‏ : 


eli‏ « مجلس المؤتمرات » بتقييم التجرية uil‏ طبقت فى أريع شركات 
ides wed Ea‏ ل لوهذ ا التقرى: : 


ail‏ أثبتت الدراسة فى تلك الشركات أن الادارة بالأهداف حققت الفواك 


: تحسدين فى أداء الادارة‎ LI ١ 
فائدة لتطبيق نظام الادارة بالأهداف كانت‎ eal S 4 ud oll cud لقن‎ 
es الادارة ذاتها حيث تقول‎ å slac تحسين‎ Ti : a lay! elai تحسدين‎ 


٠ ۷١ 15 سيد الهوارى ؛ المرجع السايق . ص‎ (Y) 
The Conference Board; «Managing by and with (Y) 
Objectives.» Studies in Personnel Policy, no. 212 (New York: The 
Conference Board, 1973). 


LY 


التى طبقت النظام Gal‏ أصبحت أكشر قدرة على تحقيق الأشياء التى يراد 
تحقيقها ٠‏ فمثلا اذأ وضع dal‏ المشرفين هدفا لتحديد نوع معين من تكاليف 
الانتاح فان التكلفة تنخفض ٠‏ واذا وضع مدير التسويق خطة لتقديم منتج جديد 
فى يناير مثلا قانه غالبا ما يظهر هذا المنتج فى الشهر المحدد ٠‏ واذا وضع 
مدير المحاسبة lisa‏ بان cbs gles av‏ محاسبية مفيدة للادارة » فان الادارة 
غالبا ها تذكر أن المعلومات المحاسبية كانت ذات فائدة لها ٠‏ 


: تحسين فى التخطيط‎ ١ 


يقول المديرون الذين طيقوا نظام الادارة بالأهداف أنه Jal‏ سيطر أحد 
المديرين على النظام فانه سيستطيع ‏ دون شك أن يخطط بشكل أفضل ` 
ISIS eed oa all So ail‏ قل Y eati aes‏ دركرون ule‏ النقائع بل كان 
محور اهتمامهم هو الأعمال المطلوب القيام بها ٠‏ وبعد تنفيذ نظام الادارة 
بالأهداف أصيحو! يفكرون فى الأهداف والنتائج المطلوب تحقيقها أولا eS‏ 
aa; ca Sis‏ ذلك Lad‏ مص اقام يد من ped + gil dis Sadat last‏ 
يذهبون الى القول gh‏ التخطيط ‏ بعد تطبيق نظام الادارة بالأهداف — tuum‏ 
أكثر شمولا ٠‏ فانهم يحاولون أن يفكروا ‏ على الأقل ‏ فى كل ما سيحتاجونه 
اتحقيق الأهداف ويحاولون التأكد من وجود تلك الموارد حينما يطلبونها ٠‏ 


-T ٠ 


: تحسدين فى المرقاية‎ diu Y 


LASS) ail‏ الديرون z fadi pL bs gii culi‏ با اماف eai‏ كودوا 
مقهوما جديدا للرقابة « وتقديرا جديدا لضرورتها ٠‏ فقد كانوا يشعرون قبلا 
أن الرقانة E T Boat) culi oa s‏ بعد Gales‏ ا اة 
بالأهداف أصبحوا يشعرون أن الرقابة هى عجلة قيادة السيارة حيث يقررون 
عن طريقها الاتجاه الذى يريدونه ٠‏ ويشعر المديرون كذلك أنهم من خلال 
تفكيرهم المسيق فى المشكلات المتوقعة أصيحوا أكثر استعدادا لتقبل أية مشكلات 
وأكثر قدرة على حلها ٠‏ بينما كانوا فى pall‏ قبل تطبيق النظام  Gg SEY‏ 
DL uà‏ الا عند pique‏ »:وحيتئد يفكرون فى اها ٠‏ 


€ — تحسين فى الرقابة lali‏ : 


ان آكبر راحة يشعر بها المديرون فى الشركات التى طبقت النظام كانث 
ناتجة عن التغيير المذى حدث فى هفهوم الرقابة . فيعد أن كانت « الرقابة على 


— EVV — 


أشخاص » أصبحت » الرقابة على عمليات » ٠‏ فالمدير يعرف المطلوب منه c‏ 
aul,‏ المقاييس المتاحة لمعرفة تقدم سير العمل الذى يقوم به ٠‏ انه بهذا 
الأسلوب ‏ لايعتمد على رئيسه ليقول له ماذا حدث أو ما يجب حدوثه ٠‏ أن 
الرئيس يتدخل فقط اذا ما جعل المدير المشكلة تمضى بعيدا دون علاج ٠‏ ومن 
الحلبيعى أن لذلك فوائد كثيرة › كما ذكر المديرون الذين عملوا فى ظل الادارة 


٠ بالأهداف‎ 


æ 0‏ تحسين فى العلاقات بين الرؤساء والمرءوسين : 


من بين الفوائد الكبيرة التى نتجت عن عدم « الاشراف المحكم » للرؤساء 
أن تحسنت العلاقات بين مجموعة المديرين . وخاصة العلاقة بين الرؤساء 
والمرءوسين ٠‏ ان المديرين ‏ باعتبارهم مرءوسين — أصيحوا يسهمون بشكل 
كامل فى وضع الأهداف واعداد برامج العمل اللازمة لتحقيق تلك الأهداف ٠‏ 
وعلى الرغم من أنه قد يحدث تعديل أى تغيير فى الأهداف التى وضعوها عند 
مناقشتها مع رؤسائهم ٠‏ فان أفكارهم ستجد اهتماما كبيرا من جانب 
رؤسائهم c‏ بما يحقق لهم الاعتراف والتقدير ٠‏ 


والمديرون ‏ باعتبارهم رؤّساء ‏ يؤكدون أن هناك Lulut‏ أفضل لاحديث 
مع مرءوسدهم ٠‏ فعتدما يكون اأيحث عن طريق حديدة لتحقيق أهداف معينة : 
foa‏ المدير من المناقشة بمعرفة مدى كفاءة المرءوسين وصفاتهم الشخصبة 5 
cae E EE TRE EA‏ فقون EEEE fll peal tl glia‏ 
كانت تشر بملاء متها لانتائج المرحوة * 


وقد bay!‏ فى Jb gd ole! aut clue‏ تل الان pa‏ 
CNET NONI UTE Frames EBORE EN.‏ 
حيث يلعب دورا متساويا مع الرئيس y‏ فالائنان يعرفان الآهداف المطلوبس 
ت و مان E coit‏ الا ااه اف < ciis dis‏ 
وجهات النظر « ولكن كلا من الرئيس والمرءوس ينطلق من « خلفية معرفية € 
Saal 5‏ ` فغالبا'ما تتحول حلسة التقييم ‏ طيقا لما ذكره المديرون اأذين طبقوا 
النظام ‏ الى جلسة « سعى مشترك a‏ نحى طرق أفضل للادارة ٠‏ 


m tA 


ان نظام الادارة بالأهداف يمكن أن يخلق بيساطة وسهولة » روح 
الفريق » فى المنظمة بشكل لا يخلقه أى نظام آخر e‏ وهذا هو Sly‏ الكثيرين من 
المديرين الذين طيقوأ النظام . 


5 م تحسين القدرات ]103 45 للمديرين rrr‏ : 


ll‏ اثبت نظام الادارة بالأهداف أنه Slot‏ جيدة لتطوير القدرات الادارية 
اتشرف للقن TEE ACT MR TANTES PETERE, es‏ 
لقت ااا ان هذا الط ف es‏ محلم EET NEUEN POSER‏ 
classe Qoa‏ ساس أن كل dt,‏ مسكول c‏ عن Bilal ces sc‏ 
بالأهداف بيتطوير مرءوسيه بطبيعة الحال « دون أن يدرى أنه يطور مرءوسيه ٠‏ 
أن مط IS‏ العملى اليو ,نمق Al kh‏ والخطة و التقديغ وملا akali‏ 
والتنسيق ٠‏ ثم رد المرءوس والمناقشة المستمرة لأحسن اسلوب لتطوير 
الادارة ٠‏ ولما كان هذا بحدث بين كل مدير ومرءوسيه فى المنظمة » فان هذا 
النوع من التطوير للادارة وللمديرين يصبح تطويرا للمنظمة ككل ٠‏ 


وعلى الرغم من الفوائد السابق ذكرها © الا أن المديرين ذكروا أن هناك 
مشكلتين أساسيتين هما : صعوبة تعلم المديرين الادارة بالأهداف اشعورهم 
بان ذلك يستغرق Bae‏ سنوات » والمشكلة الثانية هى صعوبة احداث التغييرات 
ا 


دراسة « كارول » و » توسى » (V)‏ : 


قاح « كارول € و « توسى a‏ بدراسة ميدانية لمعرفة رد فعل الشركات التى 
طبقت نظام الادارة بالأهداف , وكانت عينة البحث تشمل ٠١‏ مديرا من مختلف 
المستويات ٠‏ وقد تم توجيه أسئلة لهم عن المزايا التى cole‏ عليهم من تطبيق 
نظام الادارة بالأهداف . والمشكلات التى واجهتهم فى تطبيق النظام 


وتوضح الجداول من ( ۲۹ ) الى ( ۲۲ ) تحليل اجابات المديرين الذين 
- شملهم البحث عن الأسئلة ٠‏ 


S. Carrol, and H. Tosi; Management by Objec- (V) 
tives; Application and Research. (N.Y.: Macmillan, 1973). 


— em 


. الأول‎ Ji sali 


piso هو‎ Dg كنا تتصورها‎ ca oa الأذازة‎ d ossi osa 
هى برنامج : تتصورها ؟ وما هو منطق‎ 


هذا المنهج ؟ 


ويوضح الجدول رقم ( YA‏ ) تحليل الاجابة عن هذا السؤال 


الأغراض والمنطق العدد Á‏ 
(EA)‏ 

yog Y ٠ ربط التقييم بالأدأء‎ ١ 
Yo YY ٠ مساعدة المدير فى التخطيط‎ _ Y 
YYA ١١ * تحفيز المديرين‎ _ Y 
المرءوسين مع‎ Jel aj زيادة‎  ؛‎ 

الرؤساء و د التغذية الرجعية » 

) المرتدة ( Y ٠‏ ۹ر٣۲‏ 
0 تطوير القدرات الادارية الكامنة YA A ٠‏ 
5 ربط أهداف الشركة بأهداف الادارة YA A‏ 
۷٠‏ — المديرون يعرفون وظيفتهم تماها VY 50 ١ |٠١‏ 
م اعطاء الادارة العليا صورة Linc‏ 

يجرى فى الواقع x‏ £ آرم 
pools — 4‏ للادارة لمناقشة ضغوط Y ela)‏ را 
V‏ شيع * ۷ 50 Y£‏ 


جدول رقم ۲۹ Gal st‏ الادارة بالأهداف 
كما يراها المديرون 


EA 


السؤال الثانى : 
ما هى مزايا الادارة بالأهداف ؟ 


ويوضح الجدول رقم ( ٠١‏ ) تحليل الاجابة عن هذا السؤال ٠‏ 


ا مزايا العدد / 


بالتحديد YA ٠‏ 1ر۸٥‏ 
pai. Y‏ على التخطيط ووضع مواعيد 
VÀ vs * Sida.‏ £ 
٣‏ تجبر على الاتصالات « والتغذية 
Ves. yy‏ ارام 
€ س wy‏ من ادراك الناس لأهداف 
الشركة VAY 4 ٠‏ 
ه  UES fous‏ علاقة تقييم النتائج 
بالأهداف ٠‏ ^ كركا 
٦‏ تركز على التطوير الذاتى EN M ٠‏ 
۷ ب اعرف موقفى بالتحديد YY 50 1 ٠‏ 
#4 تنسق الأنشطة نحو أهداف الشركة E‏ ٥ر‏ 
4 توجه الدوافع والضغوط نحو 
الآداء EL 0 5 dadli‏ 
٠‏ تحسدين AY é ٠ Jl‏ 
١١‏ مساعدة Y ٠ dale‏ را 
_VY‏ ليست هتاك فائدة ٠‏ 2 6ر١٠‏ 


جدول رقم Liga m Y*‏ الادارة بالأهداف 
كما دراها المديرون 


unm 


( النفس‎ ale _ YY ) 


السؤال الثالث : 


ويوضح الجدول رقم )5١(‏ تحليل الاجايات ٠‏ 


المشكلات والعدوب العدد 0 
(tA)‏ 
١‏ متطلبات رسمية زائدة * 
| ( أوراق cab‏ ومناقشات ) YN ٠‏ ۷ر٣‏ 
Y‏ _ غير محققة للاسستقادة الكاملة 
منها E ٠‏ ۸ر۲۰ 
لات iibi‏ الى اعطحاء: اعتيسان 
لأهداف مختلقة لوظائف مختلفة 
فى مستويات مخطفة DET ۷ ٠‏ 
Aidan «‏ مرتدة « غير V "o$di‏ در 
© — عدم الاشتراك فى نظام الادارة 
بالأهداف M ٠‏ 0,£\ 
1١‏ س عدم الرغية فى الالتزام بالأهداف 
بشکل رسمی ` 8 8 
Y‏ _ غياب المعلومات عن aliall‏ 
الشخصدة £N Y ٠‏ 
۸ لا توحد مشكلات حقيقية ۱۸ 2ر۲۷ | 
| 


TT J gum‏ 1 مشكلات تطيدق e ay‏ بالأهداف 
كما براها المحددرون 


السؤال الرايع : 
ما هو المطلوب عمله لتحسين تطبيق الادارة بالأهداف ؟ 


ويوضح المجدول رقم ( ۲۲ ) تحليلا للاجابات 


المقترحات العدد Z‏ 


١‏ عمل ضمانات للمتابعة « والتغذية 


المرتدة Y $ * g‏ ٠رءة‏ 
؟"  Bale!‏ وضع الأهداف فى حالة l‏ 
الظروف المتغديرة Ye j‏ £354 


PEINE NTC MN. 
حتى یمکن معرفة‎ En الادارة‎ 


أهدافهم عند المستويات الأقل Y4 jo ۱۹ ٠‏ 
٤‏ — شمولها على تقييم « الشخص € 

بالاضافة الأهداف M ٠‏ ر٣‏ 
ه ‏ المدعم القلبى والفكرى للادارة 

العليا Yo ٠‏ را٣‏ 
T‏ ب زيادة قهمهيا وكيفية وضع 

الأهداف Yt 54 \Y ٠‏ 
V‏ — شمولها على متطلبات عادية 

۲٣ر۸‎ M ٠ للوظيفة‎ 
| الؤفقية للوحداك‎ cds AT وبظ‎ A 

بعضها DES M AT Gaal‏ 
5 الاشتراك الحقيقى فى وضع 

٠١ر6‎ o ٠ الأهداف‎ 
YY A M ٠ اقتراحات. اکر‎ ue 


جدول رقم m ٢۲‏ مقترحات tu ash)‏ لتحسد' 


E 


تجرية مصرية للادارة بالأهداف والتتائجح O)‏ : 


VAVo عام‎ a بهذه التجرية « مكتب الهوارى للاستشارات الادارية‎ ala 
وسنركز فى‎ ٠ العام التى تعمل فى مجال الصناعة‎ p hall شركات‎ (cual فى‎ 
عرض هذه التجربة على توضيح بداية الفكرة فى الشركة وتطورها « وتصور‎ 
Seal ss odas acis. ىالتار اتن تالقان التطوين‎ 
النظام » والتهيئة الفكرية . وتقديم بعض النماذج وأوراق العمل « وعرض‎ 
٠ ثم الدروس المستفادة‎ AS IL بعض وجهات نظر المسئواين‎ 


: الفكرة فى الشركة‎ dats 


فى منتصف عام ۱۹۷٤‏ رأت ادارة الشركة ضرورة اعداد هيكل تنظيمى 
جديد للشركة يتوافق مع احتياجاتها الوظيفية ومع ظروفها وطبيعة نشاطها 
فى وضعها الجديد » بعد تحقيق التكامل فى مصانعها واتمام تشغيل باقى 
مشروعاتها . بحيث يكون الهيكل ااتنظيمى الجديد كاملا ومستوفيا لجميع 
المقومات اللازمة لتحقيق الأهداف الرئيسية للشركة ٠‏ 


وعلى ذلك pl‏ تكن الفكرة فى الشركة تطبيق « نظام الادارة بالأهداف » 
على وجه التحديد . ولكن الفكرة كانت اعادة تنظيم الشركة ( هياكل تنظيمية 
واختصاصات ومقررات وظيقية ( ‘ esl a Cian le JS «las,‏ تحفيق 
الأهداف ٠‏ 


تصور مكتب الاستشارات عن المذهج الفعال « للتطودر التنظيمى » : 

asl‏ أحس مكتب الاستشارات الادارية أن الحلول الجزئية لن تحقق 
نتائج فعالة LLY.‏ التنظيم بنظم التشغيل ونظم العاملين el SHE S‏ المالية ٠٠‏ 
ومن المقايلات الاسستطلاعية مع رئيس مجلس أدارة الشركة وبعض المديرين 
Gal sual!‏ عن القطاعات المختلفة C‏ اتضحت ضرورة تطوير نظام العمل والادارة 
فى المصانع cuss.‏ تنطلق لتحقيق الأهداف بأقصى كفاءة ممكنة فى ضوء 
المعطيات والظروف التى تعيشها الشركة فى إطار ظروف اليلاد Geld‏ يعد 
حرب أكتوبر ` 


)سيد اليوازى ؛ امرجم السابق: .ف © + 


د RAE‏ نه 


ولقد شعر مكتب الاستشارات أنه لتحقيق أية نتائج من خلال أشخاص 
abla‏ يجب أن يكون هناك التزام من جانب الأفراد ٠‏ ولكى يكون هناك التزام 
عن الأآفراد قانه ينبغى الاهتمام بمصالحهم الشخصية » وبالتالى فمن الضرورى 
ريط الأهداف الشخصية للعاملين باههداف الشركة ٠‏ وقد تاكد الفريق 
الاستشارى ‏ يعد دراسة الطريقة المميزة للادارة التى يتبعها المدير الفعسال 
م الذى يهتم بالعمل والعلاقات الانسانية اهتماما كبيرا » وينسج الأهداف 
الشخصية فى أهداف المنظمة التى يديرها  »)‏ أن المطالبة يتطبيق « الادارة 
جالأهداف » يجب أن تأتى من الأشخاص النفذين النظام ٠‏ ولذلك كانت الفكرة 
أن an‏ عقد برنامج تدريبى بتسمية غير « الادارة بالأهداف » تعالج فيه 
cole gid ga‏ تجعل الدارسين يشعرون أنهم بحاجة الى نظام ASi‏ فاعلية من 
الحلول الجزئية ٠‏ ومن هنا قرر المكتب الاستشارى ‏ بالاتفاق مع ادارة 
الشركة aie‏ برنامج استطلاعى يسمى « برنامج القيادة الادارية » ٠‏ 


ولقد كان الهدف من برنامج القيادة الادارية أساسا احداث تهيئة فكرية 
عتد مجموعة المديرين بالشركة » من خلال مناقشة أحوال الشركة وأحوالهم 
وآفكارهم ٠‏ وقد ركز أسلوب البرنامج على دراسة الحالات والمناقشات أكثر 
من المحاضرات ٠‏ 


ولضمان الجدية والاهتمام من رئيس مجلس الادارة ٠‏ فقد قرر أن تعقد 
الاجتماعات فى مكتبه فى عشر جلسات مسائية ( ثلاثة أيام فى الأسبوع ) ٠‏ وقد 
cout‏ حضور رئيس مجلس الادارة لهذه الاجتماعات فاعلية كبيرة , اذ أحس 
المشتركون فى الجلسات برغبة الادارة Llall‏ واهتمامها باليرنامج ٠‏ وكانت 
الصراحة متوفرة فى المناقشات © واندمج الحاضرون فى المناقشات وأزدأد 
اقبالهم عليها ٠‏ 


: ) جلسات التهيئة الفكرية ( برنامج القيادة الادارية‎ palis 


كان الهدف من هذا البرنامج احداث تهيئة فكرية عند مجموعة المديردن 
المقاحة وامكانيات التغيير الى الأفضل ٠‏ وكان التركيز فى برنامج القيادة 
Ao! Nf‏ على د الفاعلية الادارية « Managerial Effectiveness‏ 


eus ss‏ الجدول رقم (YY)‏ عناصر موضوعات برنامج القيادة الادارية 
٠ AS på E‏ 


— £A0_ 


- -= =r r y = e رب“ و سے‎ 


ملخص هدف الجلسة 


ه كيفية حل Al Ali‏ 
الادارية » كمدخل لعرفة معتى 
ada «‏ » ° ش 
managerial Dilemma‏ 


معرفة » المبرر من وجود a‏ 


v ia 
Raison d'etre 


التميين 2——4AlI an‏ 
الرشيد » * 
Rational Manager‏ 
و » المدير الفعال ل 
Effective‏ 


n--—— Á—— س‎ — 


الموضوع 


دراسة حالة - هل CS‏ 
اغ اف Sas god‏ ا 
آم نؤجل ترقيئنه pa Gi‏ 
تدريب شخص آخر يحل ٠ alaa‏ 


> allai أن دراسة‎ poy l 
* مناقشات حول معنى «مدس»‎ 


alla duu} yd‏ : ومناقشات 
عن data 4S‏ و حجم 
المشكلة ¢ ٠‏ 


المدير الفعال : عحاضرة 
ومختبر سلوکی ) تطبيق 
al‏ ار تشخيص التمط 
القيادى ) ٠‏ 


bL. MI‏ المختلقفة معن 


٠ المديرين‎ 


أوراق عمل عن وحدة 
الرؤية الشاملة ٠‏ أوراق عمل 
عن كيفية alae!‏ مجالات 
METTI‏ ارط الواحت 
Busen‏ فى جات pill‏ 


التاريخ 


1100/1 


١06 


Vavo Y [A 


11/11 


yavo AN 


Vo /Y/NY 


جدول رقم ou Lal) gis cile gud ga aüs = TY‏ الادارفة 


ERs 


اليوم 


وقد تم التوصل الى جوهر عملية الادارة بالأهداف والنقائج « وهى 


alae! &‏ مجا لات نتائجح لكل منصب TAM‏ رئيسى ( مركز مسئولية عن 
goi‏ ( 8 


© أعداد مقاييس لكل مجال ٠‏ 
]^[ وضع أهداف رقمية فى زمن محدد 0 


وأصيح من الضرورى توزيع أوراق عمل عن محالات cem‏ للمتاصب 


٠ الادارية‎ 


آوراق العمل الأولية : 


من المسلم به أن « نظام الادارة بالأهداف » لا يمكن تعلمه ذاتيا فيما 
الاستشارات Sac t‏ أوراق عمل أولية cl ias‏ أوراق عمل عن » وحدة 
"s « Ala Lidl 445 Jl‏ وقد سمبت أوراق عمل حيث أن وظيفة مكتب الاستشارات 
CP‏ تطبيق النظام 1 ولكن مهمته Buc Ls‏ المددرين فى تطبيق النظام " 
آوراق عمل عنها بحيث تكون السلطة النهائية لقبواها أو رفضها عند المستولين 
عن تحقيق تلك ٠ gab‏ ويجب أن تكون هذه الحقيقة واضحة تماما فى أذهان 
من pm‏ » نظام الادارة بالأهداف والنتائج ¢ ° 


وتوضح الأشكال من (TA)‏ الى (EN)‏ بعض أورأق العمل فى مجالات 
jim‏ وسميت p‏ مناطق الفاعلية ومقاييسها 4 Effective Areas‏ وتغير 
Lesa leat‏ نهد T‏ » مجالات Result Areas « le‏ لسهولة فهعهاأا 
وانتشارها فى العالم 5 


— £AV دل‎ 


الكمية المباعة ) مستوى المبيعات ) | نسية المبيعات الحالية للسنة 
السايقة لكل صنف ( كمية وقيمة ) 


r JJ eee‏ سو س ا س ی ل ل ل لے ا PÀ——‏ س nix Le i‏ — ڪت يڪ 


ála dl y‏ ل المخزون A saui alll‏ العجز أو الزيادة - اجمالى 
Aaa‏ أول المدة 
E ١‏ التحديدة: ( isl] GUGM‏ 
الجديدة ) ٠‏ 
Ge gus (ale 1‏ اتان PEN‏ 


Jala‏ المناطق البيعية 


شكل رقم 6 e.‏ ورقة عمل عن مناطق الفعالدة ومقائيسها للمديعات المحلية والتصدير 


w EN 


AR A 
ورقة عمل عن مناطق اافعالية ومقاديسها للعلاقات الصناعية‎ — ٠١ شكل رقم‎ 


«LA عم‎ 


J i 
لسيولة | تسية التداول‎ * 
TAI E Pe 
EET البيانات المطلوبة‎ Y 
ا کے‎ NEIGE ا ا ا ا ا ا ا‎ NT RICERELISPDE 
elle ) البياتات المطلوية للادارة‎ £ 


موسي ويس سر و سس سس نت ]|0 eee ee a‏ 


س س س س س | ———— ا ا n RUD o‏ س —————^— 


n س س د س س‎ A س‎ hatc oem I €—————————————M———-—— 9— hmc ——— ي )45 س ل س س س س‎ ———— ——————————ÀÁHÉaÓ 
à n 


^ لتكاليف 
Jaa! 4‏ 

TD See a PD ET PRG Eg ET eT PCIE X T —À P PPP RE ARE PED RUD ERREUR qt ————n— ism 
gl! التقرير‎ 1١ 

[ae a ET, و ا‎ a Pre ا ا ا د‎ OUTRE aa heen ا ی و‎ Pe ا و ا ف‎ or nmm ten cn cd 
Y 


شكل رقم C‏ ورقة عمل عنم مناطق الفحالنة ومقاددسيها للشئورم AU‏ 


الدروس المستفادة : 


يمكن تلخيص الدروس المستفادة من تجرية « الادارة بالأهداف TE‏ 


أن بداية أدخال النظام تحدد نهاية النظام * فيجب أن يتم الحصول على 
ac all‏ الفكرى والايمان بالفكرة ابتداء من الادارة العليا ألى مستويات 
aai‏ * 


أن الادارة بالأهداف والنتائج لا يمكن تعلمها ذاتيا ٠‏ فلا ينيغى مطاابة 
موضع التطبيق العملى بشكل منهجى c‏ ولا سيما فيما يتعلق بوضع 


أ الادارة بالأهداف والنتائج تغيدر فى فلسقة الادارة ‘ ای aad‏ جدری 
فی اسلوب الادارة 7 وبالتالى يجب على المديرين فى أيه شركة استيعايها 
من خلال أحسأسهم ou‏ التغيير ضرورى í‏ وأن الحلول 1I‏ 2 .4355 غير 
قعالة لتحقيق gitl‏ 


يجب أن يقوم بتطبيق النظام المديرون فيما بينهم بمساعدة بعض 
المخيراء * فمساعدة el pall‏ ضرورية لاعداد أورأق العمل فى مجالات 
الات وتا سن JS gil Su‏ ن «Rods cust‏ كن cual pubs‏ 
تصرف المديرين لتكون نقطة انطلاق يضيقون أليها ويحذفون منها فى 
ضوء ما يرونه بالاتفاق مع رؤساتهم ` 

: e ES € es ae as تطبيق‎ pe يتوقف‎ 


بتطلب نجاح تطبيق النظام تهيئة كل المدخلات Al Ul JS,‏ الى منطق 
النتائج ٠‏ فلوائح العاملين يجب أن تستمد مفهومها من منطق النتائح 
والتنظيمات الاداردة ‘ فتصمم على أساس مراكز مسئولة عن تحقيق 


أن أى ثغرة فى نظام الادارة بالأهداف والنتائج كفيلة بهدمه ٠‏ فلا يجوز 


للركيس أن دنسى cyl‏ 2222 بالأهداف í go X,‏ فيستس فى HARE‏ | 


ENTUM 


بالنشاط ورد الفعل » GIS‏ يركز على الحضور والغياب والتأخير 
والحوادث والأخطاء الفردية gle‏ يعامل الناس بقسوة كرد فعل لأخطائهم 
فى تنفين اللوائح بصرف النظر عن النتائج ٠‏ 


ثانيا ‏ برامج قدريب المشرفين : 

المشرف هى ossa‏ المنشاة فى ادارة العأملين التايعين له وقياأدتهم 
مباشرة gays‏ يمثل القوة المباشرة التى تدفع العاملين على انجاز العسل 
بمقتضى الصلاحيات المفوضة له من الادارة العليا للمنظمة ٠‏ فهو يخطط للعمل 
فى c USE 2 aal! LIAL polis cual‏ من جذ itary ASN, (SM‏ 
بسجلات عن العاملين » ويشرف على تنميتهم Shy ٠‏ ينجح cà pill‏ فى Alae‏ 
بتبغى أن يتوافر لديه الاتجاه التنفيذى c‏ والقوة التى تمكنه من السيطرة على 
العاملين « مع حسن استخدام هذه القوة e‏ ويمارس صلاحياته فى اطار Maa‏ 
المؤسسة وسياستها ٠‏ 


واجيات المشرفا ومسئولياته :(Y)‏ 


aan‏ اللوائح والتعليمات الخاصة بالأمن الصناعى › ويضع النظم الكفيئة 
بمراعاة ni ERE‏ لتعليمات قى قسدمه 7 


desse Y‏ اعد اة جل الو من coda ied‏ الذين تهون Gita‏ اذاف 
الشركة يكفاءة ٠‏ 


E‏ - يحافظ على ممتلكات الشركة باستمرار c‏ ويعمل على خفض التكلفة 


(Y)‏ سيد عبد الحميد مرسى ؛ العلوم السلوكية فى مجال الادارة 
والانتاج ( القاهرة : العالمية للنشر . 1١۷١1‏ ) › ف ٠ ٠١‏ 


a ENT بت‎ 


يشجع على استخدام منتجات الشركة فى كل فرصة ٠‏ 

يضع معايير ملائمة للانتاج ويراقب تنفيذها ٠‏ 

يعمل على تنمية الروح المعنوية للعاملين ويحافظ على رقعها باستمرار ٠‏ 
يشعر بالانتماء للمؤسسة ويعتز ويفخر بها فى كل مناسبة ٠‏ 


يعمل T‏ احترام الأوامر الصادرة من روؤساكه c‏ ويكون LLLA! ge‏ 
العاملين له * 


قى ا ن اة قور 54s‏ أنه ,365 2551 على yx gon‏ 
سير العمل أو حفظ النظام "T‏ بمكن slash‏ الاجراءات a Las]‏ بالتغاب 
على : فاد و اھکل الك توك ple‏ العمل في cult) csi ali‏ * 
ويمكن تلخيص واجبات المشرف نحق مرءوسيه فيما ياتى : 

النظر الى المرءوسين نظرة انسانية ويعمل على احترام مشاعرهم ٠‏ 
يكون خير ممثل للعاملين لدى الادارة العليا للمنشاة * 


يعمل على تفسير وتوضيح سياسة الشركة وأهدافها للعاملين ياستمرار 
فى 2o‏ امكانياتهم 3 


يكون مثلا طيبا للعاملين فى سلوكه داخل الشركة وخارجها ليقتدوا به ٠‏ 


يعمل على توفير الفرص لمرءوسيه gaill‏ وااتقدم فى العمل . ويمد لهم 


يعمل على اثارة دافعية العاهلين ويقترح الحوافز المناسية لهم ٠‏ 


يدرس رجاله Ss‏ ويحاول أن يتعرف على كل منهم Gab‏ وصدق 
ودقة í‏ دون أن يسمح للعوامل الشخصية أن تتدخل فى حكمه عليهم 4 
بمعنى ألا يكون متحيزا أو متحاملا فيما يصدره agile‏ من حكم ٠‏ 


E E eee 


ات 


ا 


A‏ — يعمل على أن يكون موضع ثقة مرءوسيه من خلال ارتباطه بهم وأهتمامه 
epi ats‏ ومو اغاة ch aal‏ كل eia‏ وعد al‏ فى الخال eins‏ 
asLilSal ,‏ وضفاته ٠ Ruanda‏ 


٠ يتحمل مسئولية ما يقوم به رجاله من أعمال ويتابع عملهم باستمرار‎ ٠ 


صفات المشرف الناجح : 
أسفرت البحوث والدراسات عن تحديد الصفات الآتية للمشرف الناجح : 

1 توف الوافقعية للعمل + وعمستوى اللموه. * 

+ Asal! اللناقة‎ _ Y 

٠ المظهن الشتخصى اللاكق.‎ Y 

٠ القدرة على الاقناع‎ ٤ 

ه ‏ الرغبة فى مساعدة الآخرين ٠‏ 

1 القدرة على التعليم ٠‏ 

۷ — المبادأة والايتكار ٠‏ 

٠ التعمق والاستبصار‎ — A 

4 — التعاون e‏ والقدرة على التعامل مع الآخرين ٠‏ 

٠ الذكاء العام‎ ٠ 

AE LEI aah oll PETEA علي‎ TUB + EC 

٠ القدرة على التعبير الشفهى والكتابى‎ Y 

٠ الاستعداد اتثمية العلاقات الانسانية السليمة‎ ١ 

٠ تفهم العمل . والشمول‎ 1١ 

05 النضع الانفعالى ٠‏ 


أن الهدف الأساسى من مناقشة وأجبات المشرف ومسكولياته ala,‏ 


ت 


انها تستهدف تنمية المهارات الأساسية لديهم حتى يستطيعو! القيام بالمهام التى 


ونوضح فيما يلى أمثلة لمحتويات بعض البرامج التدريبية التى تسعى 
الى تنمية المشرفين فى شتى الجوانب ` 
١‏ اطار لبرتامج تدريبى للمشرفين الجدد ook‏ أريعة أسابيع )١(‏ : 


بوضح الجدول رقم ) cale gud ga ( yé‏ البرنامج التدريبى للمشرقين 


الجدد ٠‏ 
AT‏ الهدف هن الموشو a‏ 
ud c^‏ € الساعات 
a Ul, aui‏ دافعيتهم للاستفادة ALISH‏ منه pe‏ 
بالبرنامج Y ٠‏ 
التهرئة بالنسية «uai‏ أذهان الدارسين عن نشاة الشركة 
للشركة وتنظيمها ومنتجاتها ٠‏ وتعريف الدارسين 
JS‏ ادارة وقسم فى الشركة من حيث عوقعه 
ubl iua, sal yal‏ والتنسيق بين الأقسسام 
EY ٠ aabstl‏ 
المعمل والتدريب على استخدامها NL ٠‏ 


جدول رقم ١5‏ - موضوعات البرنامج التدريبى للمشرفين الجدد 


— — يمد 


G. Halsey; Selecting and Development of First- (Y) 
Line Supervisors. (New York: Harper, 1955), pp. 135—137. 


c P9. 


الساعات 
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YA 


الهدف من الملوضوع 


بين العاملين وطرق quisi‏ مشكلات العاملين 
واكتساب الخيرة فى هذا المجال ٠‏ 


لاتارة دافعية الدأرسين pad‏ أهمية دراسية 
اوقت والحركة + وجدآول bl, « reall‏ 
معدات وآدوات الانتاج وهوقعها ٠‏ واتاحة 
الفرصة لهم لاكتساب الخيرة العملية فى 
دراسة العمل , وريطها ياستثمارات الشركة 
والاقتصاد فى التكلفة ٠‏ 


aalas‏ الدارسين كيف يتمون العاملين من 
خلال امناقشات والندوات خارج العمل , 
وتدريبهم على القيام بذلك ومسساعدة 
الدارسين حتى باألقوا أهداف الشركة بالنسية 
لتنمية العاملين ٠‏ 


لتعليم الدارسين كيفية التعبير عن 
آرائهم . وتقديم المتحدثين . وكيفية اعداد 
حديث أو خطاب . وكيفية استخدام الوسائل 
التعليمية والتعليق عليها بيساطة ٠‏ 


لتوضيح عمل المشرف وواجباته والوسائل 
التى يستخدمها لانجاز عمله ٠‏ 


callus,‏ العمل 


Gi 
e 


التعبير عن الأفكار 


duc ical! zu Mal 


(ad)‏ جدول رقم TÉ‏ — موضوعات البرنامج ١اتدريدى‏ للمشرفين الجدد (تكملة) 


a bM 


الوضوع الهدف من £554 الساعات 


إلمناقشات والمندوات لتعريف الدارسين بكيقية فض المنازعات ۵ر 
SaaS, . galalall ous‏ اذارة held‏ * 
M,‏ 
والمطرق الخاطئة للتعامل مع الناس ٠‏ 
ساس 
تقييم الورشضائف | لتعريف الدارسين بكيفية تقييم الوظائف Y‏ 
والتقدم قى العمل Hiig‏ الأجون ‘ وكيف ينم التقدم قن 
العمل ٠‏ 
agile sles‏ . 


( تابع ( جدول رقم ۲٤‏ 
موضوعات TL gali yall‏ للمشرفين الجدد ( تكملة ( 


۲ - التدريب على العلاقات الاثسانية : 
کا الرغم من INT cyl‏ التدريب yx‏ أن تقوم T‏ ساس حاجات 


تضع فى اعتبارها الموضوعات الآتية التى أثبتت البحوث انها تصلح اساسا 
peal‏ التوريب Sd le‏ الأتسائية (X)‏ + 


sisi (1)‏ والمسئوليات . وتشمل : 
== عمل المشرف - 
ed‏ عمل الادارة : 


i. Halsey: Op. Cit., pp. 148—150. (Y) 


UE xu = 
( النفس‎ ple — TY ) 


+ عه فسا ات القرق«القنيمة لاحات‎ 
cosa acis ad E PE المشر‎ eu oua. ع‎ 


(ب) التوظيف e‏ ويشمل : 
— اختبار العاملين ( الانتقاء ) ٠‏ 
— الاختبارات المستخدمة فى انتقاء العاعلين وترقيتهم ٠‏ 
ل مشكلات التوظيف > 
نظام الترقيات ٠‏ 
أجازات العاعلين ٠‏ 
_ السياسة المهنية ٠‏ 
مشكلات ٠ Shall‏ 
أنهاء الخدمة ٠‏ 
Alia —_‏ تاركى الخدمة ٠‏ 


: ويشمل‎ e التدريب‎ (a) 
٠ المناقشات والمؤتمرات‎ sabe ل‎ 
+ مر العاملين:‎ cl سب تقطيط الأقير‎ 
٠ مسئوليات المشرف بالنسبة للتدريب‎ — 
i عب قييكة الشاعلين اسن‎ 
٠ تنمية الميبادرة‎ 
* ofall i. نحت‎ 


س مسئوليات المشرف بالنسية للادارة العليا ٠‏ 


wey me 


alia —‏ القيادة 5 
— سبياسات الأفراد * 


(د ) الاشراف » ويشمل : 
— توجيه العاملين وتنميتهم ٠‏ 
الاشراف على العاملين ٠‏ 
معوقات التعاون ٠‏ 
— أسياب الاهمال فى العمل > 
cai ny) —_‏ القعأل ٠‏ 
ل أعطاء التعليمات ٠‏ 

)4( برامج ad Ag‏ » وتشمل : 
برامج الترويح ( الترفيه ) ٠‏ 

نظام تقديم المقترحات 

)9 ( الاتصال . ويشمل : 
— الاتصال بالعاملين ٠‏ 
ارشاد وتوجيه العاملين * 
أعداد العاملين بالمعلومات عن التامينات الاجتماعية ٠‏ 
— تعريف العاملين بحقوقهم وواجباتهم ٠‏ 
— تعريف العاملين ينواحى التكلفة والريح ٠‏ 
ل شرح مشكلات الأجور للعاملين ٠‏ 
cias —‏ الحوادث والأمن الصناعى ٠‏ 


(ز ) المكافات والمتعوديضات c‏ وتشمل : 


— نظام الحوافز بالنسبة للعاملين ٠‏ 


ا 


: المروح المعتوية « وتشمل‎ (p) 
٠ تنمية الثقة فيما بين العاملين‎ __ 
* ثثمية النوايا الحسنة ادي العاملين‎ __ 
٠ مشكلات العاملين‎ 
٠ تنمية التعاون فيما بين العاملين‎ —_ 
٠ كيفية الحصول على احترام الآخرين‎ 


ما بتوقعه العامل من المشرف ` 


(ط ) السلوك الانساتى » ويشمل : 


^ ia pil] الفروق‎ " 


y ديتاميات السلوك‎ EN 

٠ الاتجاهات‎ 

حت السلوك poe mm‏ الاحياط 0 

جح -الستارك: bese‏ 

نب رك اة 

+ الشكسبية القاكن الناعه:‎ ees IEEE 
+ alos العاملين‎ add — 


> fall a N — 


ونعرض فيما ub‏ برنامجا عربيا للاشراف ٠٠‏ 


: عن الادارة الحكومية للمشرفين‎ T (Ea a — Y 


قام « المركز العريى للتطوير الادارى (V) c‏ منذ انشائه عام 1917/6 بتركيز 
EUREN EU‏ لے عة و PETERE ENS IE EUN YT‏ 
ud,‏ تجح المركز فى ade‏ الخيوات العربية فى مجالآت. الاذارة المختلقة ppal‏ 
فى تنمية المديرين العرب فى مختلف مؤسسات وهيئات الوطن العربى ٠‏ 


ويعرض المؤلف فيما يلى موضوعات sal‏ البرامج التدريبية التى قدمها 
المركز عن « الادارة الحكومية للمشرفين a‏ عام ۱۹۷۷ © وقد اشترك المؤلف فى 
تدريب الدارسين بهذه الدورة ٠‏ 


zia فى‎ E E الو‎ opo: Jis. هة الى‎ cea 
الحكومى فى الوطن العربى * والهدف من البرنامج هو تطوير الأداء الادارى‎ 
و ات‎ oss) فى القطسياع‎ cias الأقساع ورجال الأدارة:‎ cl d 
قطاع الأعمال العام فى العالم العربى . بمساعدتهم على تطوير معلوماتهم‎ 
ويوضح الجدول‎ ٠ ومدة البرنامج ستة أسابيع‎ ٠ ومهاراتهم واتجاهاتهم‎ 

رقم ( VO‏ ) موضوعات اليرنامج : 


مسلسل الموضوع aac‏ الساعات ١‏ 


gal ull eos \‏ وتعارف درا 
Y‏ العماية الادارية والسلوك الادارى 50 Y‏ 
Y‏ ديناميكيات العمل الجماعى 3 
É‏ الأدوار التى بلعدها الأقراد فى الجماعات Y 50 ٠‏ 
ead aa aaa ©‏ الا 

العريى 


جدول رقم m YO‏ موضوعات برنامج الادارة الحكومية للمشرفين 


(Y)‏ المركز العربى للتطوير الادارى ؛ real ga‏ التثمية الادارية ٠‏ ( القاهرة< 


Dr 


(XL SS ) coi tall Rua Soll Flav بوتامع‎ le 522 pa 


ال موضوع 


السلوك الانساتى 
الاتصال 
اتخان القرارات 


مبادىء التخطيط ومقوماته فى الوطن العربى 


تقديم المشروعات 

التخطيط الزمنى لامشروعات 

الادارة بالأهداف 

galls ail gal‏ افد 

التنظيم - سلسلة: الادارة العامة 
التنظيم ‏ توصيف الوظائف 

نظم المعلومات والحاسب الألكترونى 
زيارة الحاسب الألكترونى بجريدة الأهرام 
الخويات ANE RAER‏ 
التنظيم فى الادارة الحكومية 

تنظيم وادارة الذات 

التعاون الاقتصادى 

اليدروقراطية 

bus‏ الاجراءات 

العلاقات .العامة والكمافل: مع eall‏ 
الرقابة وتقييم الأداء 

الموازنات الحكومية والرقاية المالية 
القيادة الادارية وبعض ههارات القيادة 


العدى اأصهيونى وتحديات القضدية الفلسطيشية 
rage nee el (ell S ET‏ اال 


الابتكار 


(تابع ) الجدول رقم VO‏ 


e TY n 


cale Lud! auc مسلسل الموضوع‎ 


8 | استراعيسات لثمو الداع ١‏ 
YY‏ تقويم اليرنامج 350 
Gali} YY‏ سلوكية 1 
Yé‏ | مباريات ادارية $ 
Yo‏ ندوات t‏ 
Y‏ | زيارات ميدانية : 
YY‏ | أفلام تعليمية 1 


( تايع ) الجدول رقم Yo‏ 
o: ile gid 50‏ مح الادارة الحكومية للمشرفين ) تكملة ) 


kkk 


Teal ys: WG‏ تدرسية متخصصة 


الأعمال المصرفة 3 uilla‏ لخدريب TX‏ البيع 0 


: تدريب العاملين فى بنك فيصل الاسلامى السودانى‎ - ١ 


لقد كانت هناك حاجة ماسة لانشاء البنوك الاسلامية فى الأمة العربية 
نجهم بين sigalad!‏ الاسلامية La pac‏ والممارسيات الاقتصادية العصرية 5 وان 


انشاء ta‏ هذه الؤسسات لايد إن يست عند البداية الى اماس راص من 
العلم والممارسات dic. gic Oll‏ * 

ان عملية انتقاء العاملين فى Jia‏ هذه المؤوسسأت € وخاصة فى مرحلة 
البداية , لايد وأن تقوم على أسس علمية موضوعية حتى تحقق أهدافهيا 
Xa lta I s Xu!‏ والاتقضادسة * chil,‏ عن Egan‏ التق ارم aai‏ 


Dr us 


هن الرضا النفسى والتوافق الاجتماعى بما يزيد من رفاهيتهم ويرفع من 
مستوى LUSI‏ الانتاجية ٠‏ 


وق نوات ل als si C dee‏ املق 4 فك لعل اا اا 
السودانى : على أسس علمية سليمة قام بها خبراء فى عملية الانتقاء والتوجيه 
المينى * وقد ole‏ فى التقزين القدم سن ol sll Mad‏ عن ععاية الانتقاء E‏ 
بينك فيصل الاسلامى السودانى ‏ البند (Y)‏ من التوجيهات ‏ ما ياتى : 

« أن عملية الانتقاء فى المجال المهنى هى فى حقيقة الأمر الخطوة الأوالى 
تليها عملية التدريب ٠‏ وينيغى أن يتم تدريب الطلائع الأولى على أساس علمىء 
مش TT‏ من دو اهن TRENT‏ وميا ر اة بوتكم :ذلك 
افتشديص فى ضوء تحليل الأعمال البنكية » وأن يتم التدريب بأسلوب يفيد من 
اکر ER cale esf obs]‏ وا الحا ر 


وتنفيذ! لهذه التوصدة عقدت «١‏ الدورة التعريفية الأولى للعاملين ببنك 
فيصل الاسلامى السودانى » čak‏ أسدو عين T.‏ الفترة من ١1‏ الئ 
٠ ١16‏ وقد تحدد الهدف العام لهذه الدورة التدريبية فى الآتى : 
, تعريف المتدريدن بماهية البنوك الاسلامية . والأنشطة التى تمارسها . 
والآسس الشرعية والفنية لهذه الأنشطة . والفلسفة التى تكمن خلف كل نشاط . 
وأساليب العمل فى saa‏ البنوك بشكل عام » ٠‏ 


الحالية : 


(Y)‏ جابر عبد الحميد جاير . سيد عيد الحميد عرسي . محمود 
بحث غدر منشور ٠‏ ر القاهرة : الاتحاد الدولى للبنوك الاسلامية . سنتمير 
ov Qe. ( NAVY pre‏ ° 


MEC os) MT 


2 413 paa Ghul — Y 
٠ ثقافة اسلامية‎ L ٤ 


) ۲١ الساعات‎ soc ( > اسلامية‎ dois ١ 


0 ويشمل‎ é الاطان الشرعى للىتوك الاسلامدة‎ (1) 
Po وكا‎ coa colt قن‎ er ged ees Cer | جف‎ 
— الحسايات الجارية‎ — ablosll 3i Gah RYE. p adl) 
— ودائم الادخار  خطابات الضمان  الاعتمادات المستندية‎ 
٠ ) تحويل النقود‎ 
الشريعة‎ f d 1a فى‎ Ta at] نح الاستثمار بالمشاركة ) تأصدل‎ 
+: Cell egi «Anil Goby: اهلا‎ 


)=( ا لأسس النظرية "nmi Hill‏ وأنتشطلته امخثلفة 2 وتشمل è‏ 
نظرة تاريخية عن الفكرة والظروف التى eli) pale‏ 
colas) an elata‏ الي تر انمه الك الاس + 


حك" Talal!‏ القن cass‏ كلت كل تشاط TL) ye‏ - 
الاسلام ٠‏ 
عت شديكة ef ill‏ الانسلامية وعلاقة ooi SG dia JS‏ و عافن 


اسلوب التنؤيذ : المحاضرة « والمناقشة « والندوة ٠‏ 


O(N) الساعات‎ sey : dale موضوعات اقتصاددة واجتماعية‎ E 
; وتشمل‎ 
٠ الموارى الاقتصادية المبشرية والطبيعية‎ — 


تڪ Sal eA!‏ الاقتصادية والاجتساعية فى الدول الاسلامية i‏ حسم 


معوقات anl‏ » وكيفية التغلب عليها ٠‏ 


— المذاهب الاقتصادية المعاصرة , مع المقارنة بالمبادىء الاقتصادية 


— نظرة على الهيئات المالية الدولية ( صندوق النقد الدولى ‏ البنك 
الدولى للانشاء والتعمير ‏ السوق الأوروبية - مجاس الوحدة 
الاقتصاددة العريية dE i‏ 


س eg 2 sii‏ ) مصادر التمويل واستخداماته فى المجتمعات الحديثة 
ب اجهزة التمويل المغاضرة:  ef ill‏ التجاوية — النتوك المتخصصة 
Gill ols es‏ ے شركات الامدتكمان.ت الأوراق المالدة ( * 


اسلوب التذقيذ : المحاضرة » والمناقشة 


: وتشمل‎ € ) ٠١ الساعات‎ aae ) : درأسات مصرفية‎ ٣ 
والعمليات التى تقوم بها كل ادارة من‎ ٠ أساسيات العمل المصرفى‎ - 
٠ ادارات البنك‎ 
٠ أسالميب الايداع والسحب » ومشكلات العمل اليومية‎ —_ 
٠ الدورة المستندية وأنظمة الضيطظ الداخلى‎ 
٠ حسابات التكاليف‎ — 
+ 2.4 س تحليل الراكز‎ 


:2 ادارة مصارف ( ial os‏ المديرين والتنفيذيين الساأاسات 
XCTI‏ 


: المشروعات وتحليل الاستثمارات‎ dual yu مبادىء فى طرق‎ ed 


mm‏ 0 ك5 


تحليل ينود الميزانية الاجمالية للمصرف ٠‏ 
das —_‏ المدخرات ( أهمية المدخرات ‏ وسائل جذب المدخرات ) ٠‏ 


أسلوب dal]‏ : المحاضرة ‏ المناقشة ‏ التدريب بالنماذج ‏ دراسة الحالة ٠‏ 


أت كقافة اسلاممة t‏ :زاغده"الساعات dena, (VY‏ : 
pale —‏ الحاك abies cada]‏ * 
التق Sala: ada!‏ لر Rada Glutall‏ 
ad‏ ارا Feo E O Pee eee S Ey‏ ` 
Lo‏ الاقتصاد الاسلامى جزء من منهج الله الشامل لليشي ٠‏ 
بسب الا و من EE E A‏ ولاه فى Vidi‏ 
LÁ‏ كيف تم عزل الاسلام عن قيادة المجتمع » والعوامل الذاتية 
والقارخنة E‏ على cells‏ خمركة ا iod eo‏ 
من جراء ذلك ٠‏ 
كنات xaT s Laeli s‏ : 
ت.حتسية الكل E COR en Py |e‏ 
س كيف نغير من أحوال المجتمعات الاسلامية »> ومسكولية المسلم 
ودوره فى ذلك * 
ت السو اع ون الك Reel Pyle NT‏ 
بت cea].‏ الق لكلية اسلو و لون الحقيق اله + 
سلوب التتفيذ : المحاضرة ‏ الندوة ٠‏ 


| : تدریب متدوبى البيع‎ — Y 
السلع وتروجها » حتى تعد مندوبيها وتنمى قدراتهم على ترويج وبيع هذه‎ 
واتحديد مسئوليات مندوب البيع تنجد طرقأ عديدة * يوضح شكل رقم‎ ٠ السلع‎ 
٠ )١( نموذجا لتحديد مسئوليات مندوب البيع‎ (EY) 


R. Craig (ed.) ; Training and Development Hand- O) 
book (2nd ed.). (N.Y.: Mc. Graw-Hill, 1976), p. 26—11. 


¥ pm 


(5) 


مواجهة الجوانب الفئية للعمل 


Saks uel — 1‏ هن Qua‏ 
خواصها ومزاياها وقوائدها - 

° lua س اعرف اسوق‎ Y 

salis tits ci Rl ue Y 
Cope; ونواحى قوتهم‎ 

elBL اعتسوقة جدود تقش‎ f 
٠ ولا تتجاوزه‎ 

د تفاعل مع زملائك ٠‏ 

1 استخدم الاجراءات الفنيه 
المتعارف علبها فى ٠ dahil‏ 


OU ACE 
مواجهة المسئوليات نحو المنظمة‎ 


١‏ اعرف ches,‏ کشخص 
وأفضل dab‏ للتعامل ٠ dan‏ 

Y‏ — حساول Sil gill‏ مع مواقف 
العمل الختلفة ٠‏ 

٣‏ تعرفا على أهداف المؤسسه 
ومشاكلها واستراتيجياتها ٠‏ 

É‏ مه حاول التعرف على تطور 
المؤسسسة منذ نشاتها وموقفها 
الخال + 

0 _ تعرف على نظم — 
وسمياساقها ` 

٦‏ اعرف الاشخاص المهمين 
بالمؤسسة ووظائعهم ٠‏ 

۷ احتفظ بالسجملات اللازمة 

٠ أعد التقارير المطلوية وقدمها‎ A 

sila yp tect! i1 a jS. 
` والرأى للمؤسسه‎ 

٠‏ تعاون مع زملائك وقدم لهم 
المساعدة عندها يطلبونها ٠‏ 

٠. اتشرك فى الاحتفاغات‎ VA 

uri gaa e deal uc Y 
٠ المؤسسة وقدمها للادارة‎ se lus 

VT‏ ب اشترك فى جهود العلاقات 
العامة الإلازمة ٠ ous gall‏ 


Asal) متدوب‎ &Ailaa لمستولدات‎ rigai — ÉY شكل رقم‎ 


(Y) 
مواجهة اإعملاءم‎ 


exi الورك فى‎ cca 
° يما يناسب الموقف‎ aba وحاول‎ 

۲ حاول التعرف على اسلوب 
ال کے اف doles‏ ا 
يما يحقق أغضل النتائّجح ٠‏ 

udis. الت على‎ doles y 
٠ مواقف البيع وكيفية التوافق هعها‎ 

nd‏ طول الل غل عا 
مده + 


9 — اعمل على أن يكون لديك 


رصيد من القترحات ووسسائل 
العرض ٠‏ 

Let! الحديث‎ šolal حاول‎ o 
٠ حتى تهایته‎ 


۷ تابع عملاءك باستمرار ٠‏ 


— áÀ——Á 


P 4 - 


ادارة الذات 


٠ اعرف نفسك على حقيقتها‎ ١ 


Y‏ شارك فى تحطديد duas‏ فى 
Qe La gà s aal‏ الأشذاف ٠‏ 

٠ ونشاطك‎ dlc خطط‎  ؟‎ 

غ ‏ اعمل على تنمية شتی جوانب 
ان تك Soe all‏ وا ن متي + 

eia a على‎ ael 8 
واد‎ iss 

1 اعمل على تتمية مهاراتك 
الابتكارية واستخدمها ٠‏ 

uc Y‏ و dodi‏ كل 
اللشاكل ٠‏ 

٠ تمق الموؤسسة‎ a 

* Gea] Giga!) at كات‎ 

٠‏ تابع التطورات الفنية فى 
مجال البيع ٠‏ 


I ce o 


o 


برنامج تدريبى كندوبى البيع : 


أتفقت « مؤسسة تهامة للاعلان والعلاقات العامة Glatt‏ التسويق € 
Rebel‏ المونية السفودية م مع 50354 de. s duxi) Susi‏ الاه 
EUR‏ اع الك هة PME CHE OR MON‏ ورين AC cogil‏ 
gail,‏ على أن يكون الدارسون من الحاصلين على المؤهلات المتوسطة ٠‏ 
وقد تم اختيار الدارسين باستخدام الاختبارات النفسية والمقابلة الشخصية ٠‏ 
واتقق على gl‏ يق تتفين gal iil 15a‏ فى ula «legea VY‏ ان al yall ats‏ 
اانظرية ثلاثة أيام ويخصص يومان للزيارات والتطبيقات العملية ٠‏ 


وقد قام المؤلف.باعداد الاختدارات النفسية اللازمة لانتقاء الدارسين 


ويو ضح الجدول رقم (Y)‏ موضوعات الدراسة 


} 
x‏ عل 
Qus‏ الموضسوع الساعات 
١‏ معلومات عن السلع وتقسيماتها 
Y‏ معلومات عن المستهلكين وتقسيماتهم 
معلومات عن قنوات التوزيع وتجارة الجملة 
والتجزئة Y ٠‏ 
Y aiea due ales tas 3‏ 
0 معلومات Ge‏ السوق السعودى وظواهره 
المختلفة M ٠‏ 
1 ات عن الو عات Ud.‏ 
دور الاعلان فى الحياة الاقتصادية Y‏ 
julio A‏ الس كر خي ail aaletaly Sae M‏ 
dail guy‏ وتصرقاته المنطقية والاتفعالية ٠‏ 3 


جسدول رقم 57 موضوعات تدريب متدوبى البيع 
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a o————— € —À— MÀ BÓ MÀ aHa 


لن 


J‏ الوذ C3‏ المساعات 


۹ تحرير الاعلان Y‏ 
M‏ الحوانب الفنية فى الاعلان Y‏ 
\\ تنفيذ الاعلانات فى مرحلتها الأخيرة Y‏ 
\Y‏ قياس أيعاد الاعلانات وتكاليفها \ 


gU زيارات ميدانية لأقسام المؤسسة وورش‎ VY 
M ٠ الاوحات الاعلانية والمطايع‎ 
١١ وحدة سوق الاعلان بالمملكة العربية السعودية٠ أ‎ M 
^ * تطبيقات للموضوع السابق‎ ve 
J&lall ؤدورها فى‎ a e yl الوكالة‎ Lab, M 
Y ٠ والخارح‎ 


٠ تنظيم الوكالة الاعلانية‎ \V 
دور الوكالة فى اجراء البحوث ووضع خطط‎ \A 
Y ٠ الدعاية والعلاقات العامة‎ 
العلاقة بين الوكالة الاعلائية ووسائل ا‎ ۱۹ 
٠ الاعلان‎ 
۲ |٠ معلومات عن مؤسسة تهامة وعلاقتها بعملائها‎ | Ye 
تطبيقات عملية للوحدات الخاصة بالوكالة‎ Y 
^ ٠ الاعلانية‎ 
Y 1 ييه‎ leas, الزتقنين‎ Maal slant aad} — © 
i ٠ أنواع العملاء وكيفية مواجهتهم‎ YY 
| eR, LA Se) a cusall | Y£ 
t ٠ الحديث‎ 
[ i امكاننات الؤسسة وتشهل : المفسارظن‎ Yo 
والعينات © والنشرات التوضيحية » والتعبئة‎ 


١ ij والتغليف . وتصميم نوافذ المعروضات‎ 
: : الملوضوع السايق‎ T T ca ja YA 
PS * الان‎ dall دك فى‎ palis | — YY 
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: القاهرة‎ ٠ المركن العربى للتطوير الادارى : برامج التثمية الادارية‎ 
pall gai و م‎ pa E CE E ca All tgs, 
e YAVA ái, 

TEE ETE EIE ETENEE T E 
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ER 


. هدوح محمود أبو العزم : تمشل الأدوار كوسيلة من وسائل التدردب‎ Th E 
٠ NAV* ilu c الاسكندردة : معهل الادارة العأمة‎ 


V olga NY‏ حطب Jaig:‏ صادق : ale‏ النفس التريوى > القاهرة ٠‏ مكتبة 
AANV Aso dou] a eng)‏ | 
١١‏ مصطفى فهمى : سدكلوجية ٠ alaill‏ القاهرة : مكتية paa‏ سنة ٠ VAOV‏ 


14 — Berger, M., and Berger, P. (eds); Group Training Tech- 
niques. Essex: Gower, 1972. 


15 — Blake, R., and Mouton, J. ; The Managerial Grid. Houston : 
Gulf Publishing, 1964. 


16 — Bloom, B.; Taxonomy of Educational Objectives. N.Y. : 
Longmans, 1955. | 


i? — Bradford, L., Gibb, J., and Benne, K. (eds); T-Group 
Theory and Laboratory Method. N. Y.: Wiley, 1964. 


18 — Carrol, S., and Tosi. H., Management by Objectives : 
Application and Research. N. Y.: Macmillan, 1973. 


19 — Craig, R. (ed.); Training and Development Handbook 
(and ed.). N.Y.: Mc. Graw-Hill, 1976. 


20 — Drucker, P.; The Practice of Management. N. Y.: Harper, 
1954. 


21 — Gagne, R.; The Conditions of Learning. N.Y.: Holt, 
Rinehart, and Winston, 1965. 


22 — Gilbert, T.; «Praxconomy: A Systematic approach to 
Identifying Training Needs.» The Management of Person- 
nel Quart., 6, 3, Fall 1967. 


23 — Halsey, G.; Selecting and Development of First-Line 
Supervisors, N.Y.: Harper, 1955. 


VY uus 


24 — Hilgard, E., and Bower, G.’; -Theories of Learning (4th ed.). 
Englewood, N. J.: Prentice-Hall, 1975. 


25 — Kalley, G.;. The Psychology of Personal Construeis. N.Y.. 
Norton, 1955. 


26 — Kirkpatrick, D.; «Evaluation of Training» In Craig, R. 
(ed.); Training and Development Handbook (2nd ed.). 
N.Y.: Me. Graw-Hill, 1976, Ch. 18. 


21 — Koffka, K.; The Growth of the Mind. N.Y.: Harcourt 
Brace. 1925. 


28 — Laird, D.; Approaches to Training Development, Mass.: 
Addison-Wesley, 1978. 


29 — Levine, M.; Cognitive Theory of Learning. N.Y.: Wiley, 
1975. | 


30 — McCormick, E, and Tiffin, J.; Industrisi Psychology 
(6th ed.). London: Allen and Unwin, 1975. 


31 — Morrison, J.; «Determining Training Needs.) In Craig, R. 
(ed.); Training and Development Handbock (2nd ed.). 
N.Y.: Mc.Graw-Hill, 1976, Ch. 9. 


32 — Pavlov, IL; Conditioned Reflexes. N.Y. : Oxford Univ. 
Press, 1927. 


33 — Skinner, B.; The Technology of Teaching. N.Y. : Appleton- 
Century-Crofts, 1968. 


34 — The Conference Board; «Managing by and with Objec- 


lives» Studies in Persennel Policy, 212. N.Y. : The Con- 
ference Board, 1973. 


( اانفس‎ ale YY ) 


-Q = I^ ee ee n 


35 — Thorndike, E.; The Psychology of Learning. N.Y.: 
Teachers CoNege, Columbia Univ., 1913. 


36 — Warren, M.; Training for Results: A Systems Approach. 
to the Development of Human Resources in Industry. 
Mass. : Addison-Wesley, 1969. 


KKK 


as‏ هات 
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التاهيل المهنى 


© الفاهيم الأساسية diac‏ المهنى ٠‏ 


© تطبيقات عملية فى التاهيل المهنى ٠‏ 


01١18 د‎ 


المفاهيم الأساسية التأهيل المهذ 


ان نواحى قصور الأشخاص المعوقين متنوعة وعديدة ٠‏ كما هى الحال 
بالنسبة لامكانياتهم ٠‏ وقد تشمل مشكلات الفرد الطبية أو مشكلاته النفسية 
أو الاجتماعية أو المونية وما شابهها ٠‏ وقد تتطلب ازالة مثل هذه العقيات 
baa x Ge Xa ne Thal d sun sl xl djs‏ الاك > و «ell‏ 
gi cal se Yl‏ حاجات الفرد المعحوق هى أيضا متداخلة ومتشايكة 2 ويتوقف 
بعضها على البعض الآخر الى حد كبير e‏ ولهذه الحقيقة قيمتها الأساسية فى 
التعرف على حاجات المعوقين » وفى تنظيم الخدمات التى peli Ji‏ على 


5 ھم‎ gai T ST 


ومن وجهة نظر الشخص ال معوق › فان عملية التأهيل يجب أن تقبل على 
ساس من day al} las all‏ المتنوعة PA‏ تناسب مختلف المواقف والتى 
لا يمكن أن تقوم بها جهة واحدة أو فرد واحد » فهى وظيفة مشتركة old‏ 
Ad tae oll fons‏ من قبل المجتمع Jans i‏ مجدمع الشخص فى نطاق islas‏ 
ate Lub site (atl‏ ومتضيا Cll‏ * ويكاول التافيل: اعادة ais‏ اة 
لهذا المجتمع ؛ دل ان هذا المجتمع cs 3 pase‏ العماية dia‏ بدادتها حتى 
ا الى سوقاف abada e‏ فى اكان هذه ا اف 


ولا مال كتاققة" Loss!‏ الفلسقية daa‏ فى pelos‏ يموق راظطي * 
فدغض النظر عن حذس المعوق أو عقيدته الدينية أو مكانته الاجتماعية « ويغض 
النظر عن طديعة عحزه » فاذنا نتقبله كانسان له كرامته وكياته . كما أن له 
حقوقه الأساسية فى الذواحى السياسية والاجتماعية والانسانية التى تستهدف 
أن cogs‏ وظدفته فى الحياأة بما يحقق اشباعه الشخصى وفائدته ٠‏ وتعتبر 
Gal si‏ الانءمائية للفسرد المعوق Gad‏ آخر يعيدا عن اعتبارات الضعف 
والتواكل cua Ya.‏ هذا القول col‏ تلميح يامتيان أو حق خاص للمعوق ٠‏ 


uM د‎ 


فاننا نتقبل أهمية الفرد كحق انسانى مكتسب باعتياره عضوا فى المجتععم ˆ 
c] atl‏ فى وى حور الما جاع dis dag‏ الكو وات اة 
للمعوقين يغرض تكافقٌ الفرص « كما أنه حماية لاستقلال الفرد الذى يجد 
نفسه قد أصيب بعجن فى أى وقت ولأى سيب كان ٠‏ 


dha,‏ ملاحظة جديرة بالذكر فى رعاية المعوقين . وهى خاصة برغيات 
المعوقين ٠‏ فهم يرغبون GE)‏ أكيدة فى أن يتقبلهم المجتمع تقبلا تاما كأعضاء 
عاملين منتجين يسهمون فى رفع الكفاية الانتاجية للمجتمع ٠‏ وعلى الرغم من. 
أن هناك قلة من المعوقين قد تمت لديهم مواهب فذة e‏ عوضتهم عما فقدوه , 
gall cale‏ اذ[ ها تعد تيع demo t Gees a‏ على alc‏ 
الحياة , أو يصبحوا على الأقل متواكلين سواء من الناحية المالية أو غيرها ٠‏ 
al all MET‏ و عدم الاستجابة ye‏ تبدو أحيانا فى اتحأه Qai ga‏ ناجمة عن 
شعورهم بالهزيمة والانكار نتيجة لعجزهم ٠‏ 


ويمكن للمعوقين أن يحققوا الخبرات الناجحة نحو احترام الذات 
والاعتماد على النفس ٠‏ وتحقيق الذات » وتقبل الجماعة لهم » اذا ما استطاعى! 
استعادة قدرتهم على العمل والانتاج ٠‏ وتعتبر هذه الناحية من pal‏ الدلالات 
فى عملية التوافق المهنى ٠‏ واننا نجد ذوى العاهات الذين فى مؤسسات 
oca) caf‏ اساك qi eeu Eee‏ هاعارة ن Sida:‏ 
qadpall‏ * وك eias‏ داك عن arb‏ اغمان 1528 Lg!‏ فى Las]‏ 
الملائمة لهم ٠‏ ولا يسعى المعوقون الى التشغيل المبنى على أساس من الاحسان 
أو الشفقة si‏ الاعتبارات الانسانية وحدها af.‏ أن التخديم على هذا الأساس 
ينكر عليهم الحصول على الاشباع عن طريق التحصيل والانجاز والمساواة 
فى الفرص المتكافئة ٠‏ 


ونتيجة لما سيق ذكره فان تحقيق الأهداف ذات طابع النافسة oes‏ 
فرشا اساسيا فى فلمنقة رعاية العوقين + اذ أن gill‏ يسعى للحصول على 
العدل على أساين الله شمن ماله للوظيقة le sal) cia cal poo‏ سفن 
منه 7 وفى هذا دلالة على تقبل المجتمع للشخص المعوق باعتباره عضوا من 
الجماعة وفردا Lil‏ المجتمع ٠‏ ويمكن تلخيص ذلك بقولنا انه لا Saa‏ تحقيق 
التكيف المهنى للمعوقين الا اذا كان الهدف من العمل قد وضع على أساس 
أكبر مستوى من القدرة على التنافس بالنسبة للفرد فى حدود أقصى طاقته 
على العمل ٠ gol y‏ 


قروض dalal‏ : 
ان الجهود التى تبذل ارعاية المعوقين مبنية على الفروض الآتية : 
١‏ التاهيل عملية قردية : 
ان Jad‏ جميع الجهود لمواجهة الاحتياجات الخاصة للفرد المعوق « فهى 
دراسة UL‏ تطبيقية تعنى بالشخص › كما تهتم بالمشكلة التى يعرضها ` 
٠‏ التاهيل عملية ذات ail‏ ديمقراطى : 


٠١‏ التاهيل عملية تتكامل فيها نواحى التشخيص النفسية والاجثماعية 
والمهنية والطبية :. 
نظرا oy‏ التشخيص النهائى للتاهيل يستهدف تحقيق الكفاية الوظيفية 
يعضها على البعض الآخر وهى : 
(1)أعلى مستوى من الوظائف البدنية التى تستطيع الرعاية الطبية 
id 2‏ ا EAT re ils‏ 7 
تحقيق الشعور بالأمن والاشباع والرضا فى حياة الأسرة والجماعة 
والمجتمع الذى ينتمى اليه ٠‏ 
)>( التئمية الاقتصادية C Cd ٠‏ الشخص مستقلا اقتصاديا i‏ 


ومندمجا فى نواحى نشاط بناءة مثمرة بأقصى درجة انتاجية 


E‏ ل يجب أن Us‏ عملية التأهيل ia‏ التحقق من وجود عجز قد يؤدى الى 
حدوث x ialo‏ 


a Tr al in 


— يعمل التأهيل على توافر الخدمات والترتيبات التى تساعد المعوق حتى 
يتغلب على عاهته ٠‏ 


siste الفوق + مل‎ Rubus على اباس‎ E O ak T 
٠ أستجايته لهذه الخدمات والعمل على الاستفادة منها‎ 


* عاد * 
مفاهيم أساسية فى التاهيل 


تأهيل المعوقين مشكلة glad‏ المجتمنع تعجز كفاياته المختلفة عن 
علاجها منفردة ٠‏ فالمهارات الطبية واانفسية والاجتماعية والمهنية والتعليمية 
غير كأفة لتآهيل الشخص المعوق » ما لم تكن هذه الخدمات متكاملة: وتستهدف 
معاونة الشخص للتغلب على قصوره من جميع النواحى ٠‏ 


ولا يكفى فى علاح مشكلة المعوقين أن نشير Wha‏ الى « فئة 44a‏ » المشلولنين 
أو « فثة » المكفوفين c‏ بل ان تأهيل الشخص المعوق يستلزم عمايات ليسى 
سوى قطاعا ashes Ge olde) ule ita ata‏ ا ^ وتمدل هذه 
الأجزاء ‏ اذا ما ترابطت — عملية التأهيل sil}‏ تتضمن ميادين التخصص فى 
الطب والجراحة والتوجيه انى Tisha:‏ > وتعرض هذه Lay gus‏ قطاعات 
dua ye‏ لاخدمات العامة ومكاتب العمل والتشغيل eddy‏ المهنى a‏ 
الطبيعى ٠‏ ولكن ذلك لا يستكمل هرم الخدمات ٠‏ * فمن الجلى أنه على poll.‏ 
من أهمية التخصص فى مجال التأهيل gla ٠‏ المعوقين لا يستفيدون leda‏ " 
اذا أدركوا أن هذه الخدمات ذات صلة وثيقة ومنطقية بتنمية امكانياتهم 


٠ edil ooi 


وتعتبر مصطلحات « الصلاحية البدنية » و « العجز البدنى » غير دقيقة 
فى وصفها الا فى حالات ااتطرف » فهى ليست نشبية فقط ولكذها فى أغلب 

تطبيقاتها تعميمات غير وافية تشير بغموض الى اطار الاتجاهات: الاجتماعية 
Ya:‏ من القدرات الوظيفية ٠‏ فهناك من المعوقين ذوى Gell‏ الشديد الذين 
أسنتطاعوا أن يحققوا التوافق الاجتماعى والاقتصادى clas‏ . كما أن هناك 
c‏ ذوى الاصابات الطفيفة أو الأسوباء الذين لم يستطيعوا تحقيق مثل هذا 
التوافق ٠‏ أن مجرد التأمل العارض فى هذه الناحية يوضح الافتراضات 
الخطيرة التى تنطوى lale‏ معالجة مشكلة الانحراف أو الشذون البدنى ٠‏ 
ومن شان المعلومات المحدودة ذات الدلالة الاجتماعية والاقتصادية والمهنية 
الخاصة بالصلاحية البدنية أو العجز البدنى أن ترتبط ارتياطا ممزوجا 


"ELS E D 


EEIE PE تمان هذى‎ d asl ات‎ pS Sa Sols i oes s 


ويتوقف مدى استخدام اى همعارف dies‏ على (gua‏ أدراك الشخص 
الذى يستخدمها وفهمه اياها ٠‏ ويمكن أن تؤدى مناقشة RA‏ ناحية من نواحى 
a‏ القائدة الرهوة Le [al‏ ارقطت امبوليا بالأقذاف | ia ubl‏ 
ناتأهيل ٠‏ ويختص هذا الفصل من الكتاب بتقديم مفاهيم ومعارف تمهيدية € 
من شاذها أن Joos‏ المناقشات ااتالية ذات مغزى lads ٠‏ يلى المفاهيم الأساسية 
coal‏ : 


أولا ‏ المعاهة ر الاعاقة ( والعجن )١(‏ : 


على الرغم من أن كلمتى « العاهة « handicap‏ ر والعجز « disability‏ 
غاليا ما تستخدمان استخدام المترادفين › فانه يجب أن يدرك الشخص الذى 
يعمل فى مجال التأهيل الفرق بين الكلمتين ٠‏ فمشكلة الشخص المعوق لاتتمثل 
فى شدة العجز ذاتها . ولكنها تتضح فى قسوة العوائق والعقبات التى تقيمها 
ذاه هة baal!‏ فى طردق الشخص ٠‏ 


Rx aces SU علل وشات‎ aues لذلك حالة‎ a 

للدرن الرئوى 6 وهما متماثلان تقريبا فى درجة المرض والعلاج والشفاء « أى 
ا اک عا مشناكلة عن cts‏ ا ناذا کان احذهعا بل 
قل الأضاءة cal past‏ جبيابات sf,‏ ساك 5 baMs (sl‏ 
ما يأتى : أن كاتب الحسابات كان يبذل مجهود بدنيا طفيفا » فى حين أن السباك 
قد يعانى من الخوف والقلق والتوتر وعدم الشعور بالأمن » وقد يحجم عن 
العودة الى مزاولة عمله الأصلى دون تعديل أو تغيير c‏ واذا فهو لايعانى من أية 
عاهة ٠‏ أما بالنسبة لاسباك قانه asa‏ نفسه محاطا يقيود تحول دون عودته 
الى alec‏ السايق » اذ اصبحت مهنته السايقة مغاقة بالنسبة له c‏ ما لم يدخل 
عليها تعديل أو تحوير كبير ٠‏ 1ما بالنسبة لكاتب الحسايات فانه يستطيع 
استئناف عمله السادق مستعيدأ alio‏ ومركزه الاقتصادى ual‏ ومكانته فى 
الأسرة Gly c‏ يزاول نشاطه فى المجتمع كسابق عهده » فعاهته تختلف تماما 


a ال‎ 


Aste s المهارة والتعليم والخيرة والمسدّوليات العائلية . مما يسيب له قصورا‎ 
ilu di الى ذلك .فان الاك‎ Mas + cibbasdl كاف‎ aia y lass Y 
سيق ذكرها‎ gil aliall FL. تقدم‎ Log qe 9 y الأسياب‎ "AR اللستشقى‎ 
eua فى‎ pallial] 5A d 94.5.5 í ااحالتين‎ uss عجن متشادهة‎ ul عن نو‎ rt 
+ الحسايات‎ cals 


ولذا فيمكن القول Gh‏ ذواحى العجز المتشابهة تنتج عذها حالات مختلقة 
دن العاهات i‏ 


« فالعجز » حالة من الضرر أو المتعطيل ‏ ااأبدنى أو العقلى ‏ ذات. 
حسورة موضوعية يمكن sale‏ وصفها وتشخدصها بمعرفة طبيب * وهى 
dT: 8 ) 5 dla‏ طبى > lai‏ » المعاهة » فهى المنذيجة المجمعة pl gall‏ والعقيات 
التى يسدبها العجز بحيث تتدخل بين الفرد وأقصى طاقة وظيفية له مما يعطل 
طاقته الانتاجية ٠‏ فالعاهة قياس لمدى الخسارة أو النقص فى طاقة spall‏ فى 
aol Ti‏ من النواحى > و ھی سی ء۶ فردى دذشاً عن Tu ja} gall‏ دحب cy‏ بددرهأ 
n‏ بتخطاها الشخص المعوق gin Ti‏ أقصى درجة هن الاسدتقادة فى ego! gill‏ 
البدذية والعقاية والاجتماعية والمهنية فى حدود امكانياته ٠‏ 


وعن طريق العاهة الناتجة من العجز تتقرر فردية الشخص موضہ 
الدتأهدل é‏ ودتحدد درحة تواكله واعتماده على الغير m n‏ ىة › سو e)‏ 
کان هذا عاد تع التواكن من الاح اة al adi‏ الا 
الاتفعالنة oar GIA EM esa ine‏ هادا كلال: Ads olea‏ لواهية 
احتياجات الشخص المعوق ٠‏ وعلما ازدادت Bas‏ العاهة ازدادت درجة تواكل 
الشخص واعتماده على الآخرين * وتسير خدمات التأهيل فى اتجاد ازالة 
stis‏ الامكاتياتك الطبية التق من شانها dona‏ على التخفيف من العمة او 
wes TAG ES LER‏ الخ Veale‏ مزال عاسم بار 


w 85 1 L 


ومن المالوف Bale‏ أن نرى الأشخاص المعوقين مازالو! يجدون انفسهم 
قى حالة قصور أو عجز بعد أن تستنفد المهارات الطبية جميع امكانياتها ٠‏ 
le s‏ أساس المشكلة القائمة . وبافتراض التعاون الطبى € يجب أن يستخدم 
المجتمع جميع امكانياته الصحية والاجتماعية والمهنية والترويحية لتاهيسل 
ورعاية المعوقين ٠‏ فلست المشكاة مجرد dl sl‏ سنوات لحياة الشخص 
المعوق , بل اضافة حياة نافعة لسنوات عمره ٠‏ 


AD 4‏ الأسئلة | old “oy‏ أهمية وحساسية بالنسبة لعملية d—AU‏ 
المعوقين 


gle galls exl gt lal! posal المكود على‎ Ei fa Ja cs 


حاحته قبل cst‏ بس تفل ضرر الاصاية £ ) يبدا التاهيل بمجرد 


. ( TE xil 


Y‏ _ هل يمكن فهم الشخص المعوق وتحليل مكوناته ؟ ( لا يمكن قهم العجز 
فهما صحيحا اذا al‏ يتضمن التشخيص Lei‏ دقيقا لشخصية الفرد ) : 


٣‏ .ما هى _الامكانيات المتوافرة ay ¢ Lalla‏ الذى يحتاح yaa‏ الى قطوين 
baa ia Aou ot‏ جات 53$ حه "uia ll‏ 


E‏ دل كدف دمكن للخطة المشتركة أن تجعل هذه الخدمات مؤثرة ونافعة بالنسية 
489 عدد من الحالات ؟ ( أهمية التنسيق بين الخدمات ) ٠‏ 
دلسل العاهة : 


على ساس ol‏ العاهات Le 5 8. xa‏ فردیتهاً > Us‏ هى الحال بالنسية 
ili c leta giles Guill aliat‏ بک pais lit dull‏ لدا ى 2 


كبيرة » GS‏ يمكن LA‏ قياس درجة التقدم التى تحرز فى التغلب عليها وتعلن 
oll‏ عن وجودها بالطرق الآتية : 


التوافق المهنى ٠‏ 


Y‏ ل ققد الاحساس با لانتماء igi!‏ الجماعة ‘ وفقد الشعور با لأعن المتضمن 
فى اللشاركة الاعات كن حياة الجماغة و رة + 


cT 


؟ ‏ ازدياد التواكل فى النواحى المالية أو الاجتماعية أو الانفعالية أو 
البدنية ٠‏ 


دك elie‏ القن ا غل Re‏ + فكل نراف i fa‏ تورف 
عن الناحية السوية يعتبر مثيرا بالنسبة للشخص المعوق € بحيث يملى 
عليه القيام ببعض التكيف من الناحية النفسية ٠‏ 


وقد تحقق مثل هذه التغيرات أو نواحى التكيف غرضا هاما بناء بقصد 
igal ga‏ أهداف الحداة . وقد لا تحقق fis‏ هذا الغرض ٠‏ ومن الناحدة التطبيقية 
تتكون التفدرات من تعديلات فى ساوك الفرد أو قيمه أو مشاعره أو نظرته الى 
المستقيل أو صحته النفسية ٠‏ 


: )١( الصلاحية للعمل‎ BENE 


€ الى طاقة الفرد على الاستعداد لامهنة‎ e الصلاحية للعمل‎ » cud 
هو‎ sar uba الا أن موضع‎ cde اساهها الضلاحية‎ le oil]: المعاين‎ 
العجن‎ AYL Hiag 0 المحددة‎ lall صلاحية الفرد للعمل بمقارنتها بهذه‎ 
Saal ويقور هنا ل‎ 11 2t العمل ى فاكلا‎ Gall eon eus ين‎ isi 
وتعتبر‎ ٠ الصلاحية للعمل بقدر ما نتوقع أن تزداد ناحية التواكل ادى الفرد‎ 
“Aie GSA ااتتافسية أو مسكوى الشاركة‎ 


ومن الضرورى فهم المقصود بالص dint‏ العمل حتى ندرك عملية 
التأهيل » فهى أساس فهم الغرض من الخدمات المكفواة للأش_خاص المعوقين 
لعاونتهم فى التغلب على عاهاتهم ٠‏ ويختلف الأشخاص فى طاقات حصولهم 
على عمل والاحتفاظ به » والتقدم فيه Los‏ يحقق اشباعهم الاقتصادى 
والاجتماعى ٠‏ وابعض الأشخاص سمات شخصية أو نواح مزاجية أو ميول أو 
خبرات سايقة e‏ مما يساعدهم على أن يصبحوا AST‏ استعدادا وصلاحية للعمل 
من الآخرين ٠‏ 


ااا 


٠ £A — Y* السابق 2. ص‎ عجرملا)١(‎ 


02 


EN UE PNE a E‏ القن igs‏ على 
gual) cuit Goll‏ اروف is * orta]‏ السيلكسية لعفل ps Bala‏ ققدم 
Gall sl all ass US Gall‏ فى Xelsal‏ على ad;‏ ننا uisi‏ المهارات 
La secte oai‏ كانت ale‏ قل وة هذى الات acr‏ تتفي 
Sessa aids aos‏ للل a aita culi abi Ce Soa‏ اليجادات 
oat call‏ وغ ال جن أن احلا الفمل لا نكن ان قان ن الد 
التى يقاس بها الوزن أو الطول , فأننا نستطيع اختبارها عن قرب بحيث نتعرف 
على الأشياء التى تحدد صلاحية الفرد للعمل تسيديا ٠‏ فالأفراد الذين يتعرضون 
لنفس آحوال وظروف العمل يعتبرون صالحين للعمل نسبيا يدرجة يحددها 
عدص قو اف ez‏ عو N SER ostia‏ الختلفة 2325475 Val gull‏ 
هى : 


d‏ الطاقة caca goi odi cnc dieat] darts Sa asd‏ ا 
الفرد للعمل شىء فردى » فليس هناك مستوى ثابت غير مرن |3à ٠‏ 
نا عو افرت لذى petal)‏ الضافة الددفية الكافية لواحية DU NE REA‏ 
التى يمكنه التكيف معها بطريقة أو بأخرى ء فان العامل اليدنى الذى 
يقرر صلاحيته للعمل يكون جيدا بالدرجة التى تسمح بتوافقه المهنى ٠‏ 


Y‏ س المستوى المعقلى والتعليمى : ان ما يعنينا هنا هو مدى تواقر النواحى 
العقلية والتعليمية الكافية ani ylal UBER‏ .على الل y‏ الكدريك و اكهاذ 
heal‏ للد ا ud canto cd‏ لعف gall tias‏ كين 
كل dos‏ عا deus eden ba‏ انو واک كاملا bal copas‏ وى الى 
UM bib‏ و Sauli‏ يحو يكارل be erdt‏ حوفس اذك 
لا تتاثر daly‏ قصوره » وعلى النقيض من ذلك فان الشخص الذى 
ڍعاتى عجزا شديد! قد يستطيع التغلب عليه يكفاءة GY‏ امكانياتهالتعليمية 
aE Talal‏ 


m Y‏ العوامل النفسية فى ااتشقيل : أن العوامل النفسية المتى تنطوى عليها 
الصلاحية العمل غامضة ويصعب تحديدها * ومع ذلك فهى عوامل قوية 
قاطعة لتحديد مستوى الصلاحية للعمل ٠‏ ومن المحتمل أن يفشل أكثر 
الناس فى تحقيق الأهداف المهنية يسبب السمات الشخصية أكثر من isl‏ 
عامل آخر ٠‏ وهناك عوامل عديدة بارزة فى نواحى الشخصية والنواحى 
النفسية لوا مغزاها المهنى الواضح ٠‏ مثال ذلك : القدرة على تركيز 
التفكير » والاتزان الانفعهالى » Es ly‏ على التعامل مع الآخرين « 
والاتجاهات المقبولة » وغيرها ٠٠‏ فمثل هذه الصفات لها تأثيرها على 
صلاحدة الفرد العمل ٠‏ 


ayo 


ا مهارة : هى بالضرورة القدرة على انجاز واجب Guise‏ بدرجة معينة من 
الكفاءة aie y ٠‏ تأهيل المعوقين فاننا لا نضع فى BL el‏ مستويات 
المهارة المطلقة » بل نعنى بمستوى المهارة الخاص بفرد معين وهو 
العميل ٠‏ فمثلا قد يكون من الميسور التخفيف من العاهة التى يعانى 
منها الشخص نتيجة لقدرته البدنية المحدودة أو لمستوى ذكائّه المحدود 
أو شخصيته غير المتكاملة © وذاك برفع مستوى مهارته ٠‏ والمهارة شىء 
فردى يمكن النظر اليها فى أطار الصورة العامة للعوامل المختلفة بالفرد, 
Oy oss Sac ell;‏ على Saul].‏ للل + 


التقيل الاجتماعى : تعتبر نواحى Sall‏ المختلفة مسيبات لدرجات مختلفة 
من عدم التقبل الاجتماعى ٠٠‏ فنجد أن مريض الصرع يعانى منها بدرجة 
ملحوظة ان لا يتقبله الناس ولا يرغبون فيه وينفرون من توقع حدوث 
الواضح í‏ والأصم لعدم T 45 jai‏ التفاهم بالطردقة العادية í‏ شهدأ 
الى حد ما غير مرغوب فيهما اجتماعيا ٠‏ ويقاسى مرضى القلب 
والدرن والمبتورون من نواحى عدم التقبل الاجتماعى بدرجات متفاوتة 
قى الجماعة التى ينتمون اليها . مما (gas‏ يدوره الى انخفاض صلاحيتهم 
للعمل ٠‏ وبلاحظ أنه فى حالة ما اذا كان الأفراد المعوقون يظهرون كفاية 
بالنسية لمقتضيات التشغيل Gla,‏ الآخرين من الأسوياء لا يرتضون 
لأنفسهم أن يقفوا معهم على قدم المساواة »> ولا شك أن هذا يضعف من 


توافر فرص العمل : ان توافر فرص العمالة هو آخر عامل من المعوامل 
التى تقرر مستوى الصلاحية للعمل ٠‏ وفى أوقات الكساد نجد أن القوى 
سليم الجسم يتساوى فى الظروف مع الشخص المعوق ٠‏ ويلاحظ أنه فى 
تلك الفترات التى يندر Gad‏ الحصول على عمل ترتبط فرصة العمالة 
Maga s coa tll‏ الأخزى aal‏ للعمل القن شدى ES‏ + .على 
أ الحالاف فاخ قرض العمل ۷ ااانه لحنم فر "cele‏ 
و الول على العمل الوقوب ed‏ ع امل + يكل لمانا 


والتحيز والتحامل وما أشيةه * 


Eas‏ على العو امل التى سبق مناقشاتها أن الأريعة TU‏ منها تقع 


- É 


فى نطاق العميل ولذا فهى عرضة لدرجات متفاوتة من التداذل às ll. alls‏ 
المباشرة » كما يمكن تحسينها عن طريق الجهود التى تبذل والتى يستطيع الفرد 


a Tii 


الخدمات والمساعدات المختلفة لذوى العاهات ‏ على تحسين مستوى الطاقة 
البدنية ٠‏ أما المستوى العقلى ‏ من حيث التدريب والتعليم على الأقل ‏ فانه 
عوك Sua‏ عوضوم بد لخطيظ doo oa,‏ ورور الكل كان سكم صلم ilis‏ 
ومين فى ganas gush‏ السدافحية idit LAY E Ge diy E‏ 
وازالة نواحى التردد والصراع وتنمية ناحية الاستبصار (gal‏ العميل وتعديل 
Baal‏ اللحيطة Lal + ay‏ اراك cai‏ اكتسبارها vuol iol Ge Malas,‏ 
au lll,‏ والخيرة ٠‏ 


أما العاملان الأخيران للصلاحية العمل وهما التقبل الاجتماعى وتوافر 
فرص العمل فانهما يقعان خارج نطاق العمل ٠‏ كما أنهما أقل تعرضا لناحية 
المعالجة المباشرة حيث لا يستطيع الفرد أن يتحكم فيها gi‏ يسيطر عليها e‏ 
كنا افيا las cuatus Y‏ 2 للههوة: dia (EN‏ * 


ومادام الهدف الأساسى لبرامج رعاية المعوقين هى اعادة أكبر درجة 
ممكنة من استقلال وتحقيق الذات بالنسبة لهم » ذمن الضرورى أن يفكر 
المشتغلون بتأهيل المعوقين من وجهة نظر الصلاحية العمل وتحليلها ٠‏ ولن 
دتسنى لبرامج رعاية المعوقين أن تنجح فى رسالتها الا اذا وضعت فى اعتبارها 
اساسا ترق alos Labs aie call Sal)‏ الكدينات Sally‏ 8 ويل 
هذا الوعى والفهم للصلاحية للعمل باعتدارها الهدف الأساسى لعملية تأهييل 
ae gall‏ ع Ses asl‏ للدوازة SLA E dall]‏ الق والكوخة اليئ :و ossi‏ 
الاجتماعية aba all cites‏ ]12538 أن قثن دما مكقق cal aaT‏ التامدل * 


: (V) quei! التوافق‎  اثلاش‎ 


ان a jai‏ الفرد على تحقيق الاشباع المهنى هى مقياس عملى لدرجة 
صلاحيته للعمل ٠‏ ويجب أن تتاح الفرصة لاشخص المعوق GS‏ يحاول تحقيق 
التوافق المهنى بنفس الطريق المكفولة لزميله السوى ٠‏ وأفضل طريقة لتعرف 
خواض FRENTE EM MEC EE‏ 
LE‏ ای رکا او قا > (tall dee Gey‏ الماع Gal AU) le‏ الي 
Vida la‏ حالة العمالة sil‏ تساعن beau‏ تق فته ف suci‏ واد 
النقسرة * 


a ONN eee 


العوامل التى ينطوى عليها المتوافق المهنى : 


TUER RUBRI REM 
يدر‎ Y يفى باحتياجاته » ولا يمكن للعمل الذى‎ Gals يقرر ما يعتبر أجرا‎ 
Lat أن يحقق التوافق المهنى * ويضع الشخص فى اعتباره‎ Gals دخلا‎ 
ما يتقاضاه زملاؤه الذين يمارسون نفس العمل * ومن الناحية العملية‎ 
يتلاءم مع ما يبذله من جهد ومهارة‎ Lal أن يتقاضى‎ Lála يتوقع الشخص‎ 
ويتناسب مع خبراته ومحصوله العلمى والمهنى ومخاطر العمل التى‎ 
يتعرض‎ Wy « ويجب أن يكون الدذل منظما وملاثما للحالة‎ ٠ يتعرض لها‎ 
لكثير من الذبذبات الموسمية وحتى لا يصبح سيبا فى عدم التوافق‎ 

٠ yer 


Jal gall‏ الشخصية : من المسلم به أن المعول والرغبات الشخصية من 
الأشياء الهامة التى تقرر الأعمال التى يبحث عنها شخص معين والتى قد 
duin‏ شخص آخر ٠‏ فهناك شخص يقوم Sl‏ عدد من الاتصالات 
بالآخرين فى حين نجد الآخر يرغب فى أقل عدد من هذه الاتصالات أى 
لا يرغب فيها على الاطلاق ٠‏ ويفضل البعض أن يركز ساعات عمله فى 
seis‏ :اطاط ٠‏ فى هر فكل الى ]283 تداول ااا hunni‏ 
والآدوات الميكانيكية ٠‏ 


ويعتبر توفير المكانة الاجتماعية الملائمة مما يقرب التوافق المدنى 
الشخص Le ga‏ هزه الناهدة الفح الشخصفة cfl‏ 20858 259 
يفتقر المعوقين الى التوافق المهنى e‏ ليس لمجرد أن العمل الذى يحصلون 
عليه Jal‏ مما يتاسبهم » ولكن الأمر يتعلق يهدى تقبلهم للمكانة الجديدة 
التى تسبغها عليهم الأعمال التى يمارسونها ٠‏ وهنا يجد الموجه مجالا 
خصبا uS‏ يثبت كفاءته فى معاونة المعوق على تقبل المكانة التى يسيغها 
عليه عمله الجديد ٠‏ 


aight Jal gall‏ : تتلخص Jal gall‏ المونية المرتبطة بالتوافق المهنى فيما 

M 

)1( مستوى المهارة اللازمة è‏ هل تثير معظم clus] ul‏ ال يشتمل 
عليها العمل حماسة العامل يحيث Jan‏ كل جهوده وههارته لواجهة 
مقتضياتها x‏ هل تستح الفرصة للشخص لاكتساب المهارات اللازمة 
للترقى ؛ 


A‏ 0 ب 


-— 


رب) ظروف العمل : ما نوع البيئة التى يشتغل بها العامل $ هل تتوافر 


(a)‏ الترقى والشعوو بالإمن : الى أى عمل آخر يمكن ترقية العامل الذى 
تتوافر له الخبرة ؟ ويجب أن يسال المعوق نقسه عمسا اذا کان 
يستطيع مواجهة المقتضيات البدنية للعمل الذى تؤهله له خبرته 
المالية ٠‏ 


زد ) الاشراف : يسبب هذا العنصر مشكلة فى التكيف المهثى للفسرد 
ll S: cx sali‏ کات 55 ت العفيل ماو ال oot‏ الدع db‏ 
شخصية المشرف يسيطر على مستوى الاشباع المهنى للفرد ويزداد 
Lila‏ الاهتمام باختيار المشرفين وتدريبهم فى المجال الصناعى » اذ 
أن عملية الاشراف لها قيمتها الحيوية فى التوافق المهنى ٠‏ 


Jol gall e»‏ الطبية > هل يسيب العمل أى أصابات للشخص المعوق مما يؤثر 


المهنى ٠‏ فمن الجلى أن هناك أمورا ينبغى لمرضى اأقلب والدرن والشلل تجنبها › 
Lis‏ فى الخال Gull‏ الكفيق: Ai loll Rana, > ual, pall dila)‏ 
مسموح للمعوقين أن يقوموا باعمال كثيرة تفوق ما يتصورون C‏ الا أنه يجب 


أن يوضع فى الاعتبار أنه عند تقرير توافقهم المهنى ينبغى أن يتبعوا المشورة 
oos‏ لحها aad d‏ 


دلالة القصور فى التشغيل بالنسبة لامعوقين : 


من بين الدلالات الشائعة الوجود قصور فى التشغيل ما يأتى : 


١‏ ل عدم القدرة على الانجاز ‏ يدنيا أو انفعاايا ‏ بالنسبة لمعمل سايق , أو 


بالنسية ist‏ عمل کان القرد يستطيع انجازه ١‏ 


١؟ ‏ فقد المهارة المهنية عن طريق : وقف النشاط فى أثناء فترة العلاج e‏ أو 


تغير الأساليب | dial‏ للعمل P‏ أو Í‏ لهحرة الصناعية ¢ أو تقأدم المهارات 
, بث ا بحت غير مرغوب فيها > سوأء من الناحية المهنية أو الاقتصادية 


YA 


عن بعض القيود فى التشغيل gie‏ المتعامل على المعوقين c‏ وبسبب 
مقتضيات العمل والانتاح ٠‏ أو لمراعاة سلامة العمال الآخرين ٠‏ 


اب say]‏ الى feet manuell alae]‏ سم lass‏ ال eol! gh‏ فى 


رابعا — مفهوم الفريق > 


em cx الى ارا ا اا ل‎ oa ا :لان‎ A 
ن ر :الى الت مل عا اكه‎ cssc وا دشن‎ seas ان‎ dU 
LOWE NN .على الاد والمعل على‎ gual) الثم تاع‎ TEE 
عن ا الات وال‎ Real Neto GE ale ete Bil oaa 
› والشلل المرعش‎ e الدموية : وااحمى المروماتيزمية . والأمراض الروماتيزمية‎ 
فمن الضرورى أن نستفيد من الوسائل‎ ٠ وشلل الأطفال » وغيرها من الأمراض‎ 
و ا‎ Sess ous, e uidi cles o فى العلاع الاي‎ a toa 
والتخصهات الأخرى . لتوجيه المعوق الحداة فى‎ ٠ النفسى‎ abz NM s . المهنى‎ 
-ALa TLL الحاو باقضى‎ lai اطار‎ 


والحل الأمثل للمشكلات المعقدة التى يواجهها المعوق هو « مفهوم الفريق 
فى التأهيل » » حيث تتكاتف التخصصات المختلقة ‏ الطب وعلم النفس ales‏ 
الاجتماع والاقتصاد ‏ من خلال جهود الطديب » والممرضة » والمعالج الطدبيعى, 
والمعالج المهنئ « والأخصائى النقسى s‏ والأخصائى الاجتماعى : والمرشد 
النفسى . والموجه المهنى . وأخصائى الأجهزة التعريضية ٠.‏ وغيرهم » حيث 
يركزون اهتمامهم على المعوق ككل متكامل من حيث بيئته اإكاملة ومشكلاته 
بأكملها ٠‏ ولا شك فى أن هذا المفهوم المتكامل فى التأهيل يحقق ميدأ الجشطلتية 
على خير «day‏ حيث يعمل كل تخصص فى التأهيل متكاملا مع باقى 
التخصصات الأخرى ومتعاونة معها ٠ )١(‏ 


— —— للا — 


Howard A. Rusk, and Eugene J. Taylor: «Team (V) 
Approach in Rehabilitation and the Psychologist’s Role», in James 
F. Garrett (ed.) ; Psychological Aspects of Physical Disability. 
(Washington, D.C. Office of Vocational Rehabilitation, 1953). 


pp. 1-6. 
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وفى اطار هذا المفهوم الخاص بالرعاية الشاملة للمعوق c‏ نجد أن الطب 
يعول كثيرا على الأخصائى النفسى لتقييم الجوانب الانقعالية للمعوق » ونواحى 
قصوره وامكانياته » وفى تخطيط البرامج التى تساعد المعوق للتغلب على 
مشكلاته ٠‏ وعلى سبيل المثال » نجد أن الموجه المهنى لديه من المعلومات عن 
قدرات المريض واستعداداته وميوله وشخصيته ما يمكن أن يمد بها الطبيب 
لتعاونه فى علاج المعوق 2 وفى ذات الوقت فانه يستطيع اقناع المعوق باستخدام 
الأجهزة التعويضية والانتظام فى العلاج الطبى والعلاج الطبيعى بما يحقق 
رغبات الطبيب ` 


مثال واقعى تجريبى : 


ومن واقع خبرات الؤلف فى مجال اهيل الغوقين على goce‏ عشرين 
عاما iimg‏ خاصة فى « مشروع البحث فى تطوير ومسائل  » daa Gl]‏ وهو 
مشروع بحث علمى ‏ يمكن توضيح « مفهوم الفريق فى التأهيل » ٠‏ فلقد كان 
هذا المشرى ع يستهدف استخدام الأسلوب العلمى فى تطوير خدمات التاهيل من 
شتى جوانبها » وهو مشروع اتفاقية بين ادارة التأهيل الأمريكية وادارة Jaa Gl]‏ 
الاجكناعئ Era‏ > وكان الولف :يعمل خير La E‏ النفس danse gly‏ 
المهثى e‏ ومديرا تنفيذيا للمشروع ٠‏ كانت مدة الاتفاقية ثلاث مسنوات bas c‏ 
التنفيذ الفعلى للمشروع فى أول ديسمير ٠ ١555‏ وحددت أهداف المشروع فى 
اا 
١‏ البحث Ge‏ وسائل تحسين الخيرات الكاملة لالتاهيل وتوضيح مدى 

I. في‎ SGE INNEREN 


: الخاصة بالأجهزة التعويضية الحديقة‎ Soul د انشاء مركز لاجراء‎ Y 
ودراسة مدى أمكان استعمال الخامات المحلية فى صناعة الأجهزة‎ 
٠ وابتكار الوسائل الحديثة فى صناعتها‎ ٠ التعويضية‎ 


Y‏ — وضع البرامج الدراسية والموأد التدريبية فى ميدانى التاهيل والأجهزة 
التعويضية , بغرض أمداد الأطباء والأخصائيين الذين يعملون فى ميدان 
المعوقين بالمعرفة اللازمة الخاصة بالتأهيل ٠‏ 
ويسير العمل على منهج علمى بغرض البحث والدراسة واستنباط أتسب 

امكانيات التأهيل بكلية الطب جامعة القاهرة ٠‏ كما يستهدف المشروع تثمية 

الوسائل والخدمات ahati‏ الشاملة * وستتضمن وسائل التاهيل Saal‏ 


aw OF) - 


التطورات المستخلصة من هذا المشروع ومن البحوث الأخرى ٠‏ أما الخدمات 
NS HT‏ الكتاملة فرت شمن ال و لم اللي عو | MERE‏ 
E EN‏ :رالقوي الي + وال > والشويات pL‏ 
وكذلك Gly Eu‏ وا ات القن يزاعى leas‏ رت العاملينق كن مان 
التآهيل ٠ )١(‏ 

ركان قر الشروع و بوم aa bust‏ الاخ اف 

ومنذ بدء العمل بالمشروع كان العمل يسير على أساس تطبيق « مفهوم 
ol‏ فى LR‏ < روتف وة ارقي تشكيل اللجان الفنية اة le‏ 
الوضع الآتى : 


: اللجذة الفنية الطسة‎ Y 


تستهدف هذه اللجنة استقبال حالات المعوقين الحجديدة التى تقدمت 
للمشروع ٠‏ وتقوم اللجنة بفحص المالات وتشخيصها واستكمال بيانات 
البطاقة الطبية > والنظر فى قبول الحالات أو رفضها e‏ ثم تحديد أنواع العلاج 
والجراحة والعلاج الطبيعى والأجهزة التعويضية اللازمة * وكانت اللجنة 


A SMS عد حرأحة عظام‎ Line شتات‎ ) inkl] للخدمات‎ guts) Sal )1( 


- * 


طب القاهرة ) ٠‏ 
(ب) oxi‏ أجهزة ددويضية ( نائب مدير مركن تآهيل المحاريين القدماء ) ٠‏ 
)>( خبير علاج طبيعى ( عميدة معهد العلاج الطبيعى ) ٠‏ 
(د ) خبير ارشاد نفسى وتوجيه مهنى ( مدير تنفيذى المشروع ) ٠‏ 
)4( أخصائى تأهيل ( مديرة مؤسسة يوم المستشفيات لتأهيل المعوقين ( ٠‏ 


-m e 


(Y)‏ حكومة الولايات الملتمدة الأمريكية » وزارة الصحة والتربية 
والرعاية الاجتماعية » ادارة التاهيل المهنى » مذكرة الاتفاقية رقم 
٠١7 VRA — UAR — 2 — 65‏ مارس YANO‏ . 
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٠ C أخصائية اجتماعية ) أخصائية اجتماعية من المشروع‎ ( y) 

)5 ( ممرضة ٠‏ 
ويلاحظ على تشكيل هذه اللجنة أنها تضم التخصصات الطبية » والطبية 
المساعدة ( علاح طبيعى © وأجهزة تعويضية ) « والخسدمات النفسية 
والاجتماعية والمهنية ٠‏ وكانت ااحالة تناقش فى اطار هذه التخصصات 
متعاونة » فتشخص الحالة بمعرفة الطبيب ويحدد نوع العلاج أو الجراحة 
اللازمة . ويحدد jui‏ الأجهزة التعويضية ( طبيب أخصائى أجهزة تعويضية ( 
نوع الجهاز اللازم الحالة . وتقرر خبيرة العلاج الطبيعى نوع العلاج الطبيعى 
اللازم للحالة ٠‏ وتناقش امكانيات العلاج مع التخصصات المختلفة › فتوضح 
أخصائية التأهيل امكانيات العلاج الطبيعى بالمؤسسة » ويبرز خبير التوجيه 
uisi‏ امكانيات التدريب ٠‏ وفى النهأية تتايع الأخصائية الاجتماعدة تنفيذ 
توصيات اللجنة » وتتولى الممرضة تنفيذ توصيات العلاج الطبى وتتابع جلسات 
العلاج الطبيعى » ومن هذا يتضح مدى تطبيق « مفهوم الفريق » فى عمل اللجنة 

الفنية الطبية ٠‏ 


: للتأهيل‎ Aul] الاجنة‎ — Y 
pads! تستهدف هذه اللجنة دراسة امكانيات تأهيل حالات المعوقين‎ 
كانت‎ ate eo aes els, a اهيل كن حالة‎ id us EE 
رئيسى للخدمات التأهيلية ( وكيل ادارة التأهيل الادجتماعى‎ Sab (1) 
٠ ) (ب) خبير الارشاد النفسى والتوجيه المهنى ( مدير تنفيذى المشروع‎ 
+.) الطينة‎ ibant s رواحت‎ olas ذم طح‎ 
٠ (د ( أخصائى نفسى‎ 
٠ اجتماعى‎ Glial (a) 
٠ أخصائى تاهیل‎ ) 5) 
الام جما كديا‎ a aes E] الكت عمو‎ cH] هذه‎ CAUSE Gas 


Sal‏ اللا MEC SIE‏ الوقن واي عاف وا ااك 


nnam 


المصاب ٠‏ وفى ضوء هذه العلامات يتمكن خيير التوجيه المهنى من وضع خطة 
التوجيه ns‏ المهنى للمعوق فى اطار أقصى طاقة وظيفية له ٠‏ 

i Ja‏ حدث أن وجهت أحدى حالات المعوقين « وكان يعانى عجزا 
بالذراع الأيمن e‏ وعلى ذلك فقد وجه الى عمل يلائم العمل باليد الميسرى وهو 
عل ا ووا رة ان فة "العمل ف E‏ ا ت كا ال 
ممصل غل عا عي لد الت السا ند فقو ف فى اها رت 
وظيفتها بحيث أصبح يستطيع استخدامها جزئيا الى جانب اليد الميسرى ٠‏ 
beatae des‏ الى د غا cod‏ دي اا A‏ فى gunt‏ 
ice ae‏ شمن ينانف E cutie s i‏ 
فى acai aa)‏ للحاغدل + اتكدت: ا pl ge‏ ب و الكظة ان ا 
للتوجيه والتدريب المهنى الا بعد أن يستكمل للمعوقين علاج كامل » وفى حالة 
TM MEMENTO‏ 
Mall‏ ¢ أقصى طاقة وظيفية يمكن أن يحققها العضو المصاب بعد العلاج 377 
كاذل ا lease‏ كل ada: catt‏ من | اتفسهات asl‏ 
بحيث تتكامل جميع الجهود لتوفر الرعاية اإكاملة للمعوقين ٠‏ 


NE TETUR RT‏ هوه Taal)‏ فى TET pp ge wR‏ فى 
التأهيل » لتوفير الرعاية الكاملة للمعوقين » مما أدى فى النهاية الى أفضل 
النتائج التى ساعدت على تحقيق أهداف المشروع ٠‏ ولقد تطور الأمر الى 
تحقيق التكامل والتعاون بين قسم التدريب المهنى بالمشروع ومصئع الأجهزة 
E eel‏ نحنف اکن الان الوقن الذي مريرا ورش اا ةة الى 
do‏ باقتشاع aa PN es‏ 228 ل ر 
تخصصات الأجهزة والعمل بالمصنع ٠‏ ولم يتيسر تحقيق ذلك الا بعد أن عقد 
مدير المشروع اجتماعات ضمت رئيس قسم التدريب المهنى ومدير مصنع 
الأجهزة التعويضية . حيث تمت دراسة مهن التى يدرب عليها المعوقين بورش 
Er TEES RECIEN RT‏ 
أساس من تحايل العمل Gale Milas‏ * وقد أسقرت هذه الدراسة عن امكانية 
الحاق المعوقين الذين تم تدريبهم بالمشروع للعمل بالمصنع فى تخصصاتهم ٠‏ 


لقد سبق أن ذكرتا تطور النظرة الطيبة وتحررها من التمسك بجزئدة 
التخصص ( وتحول التفكير الطبى تدريجدا NT T‏ » الوظيفى q‏ * و على 
ذلك امسك el‏ جات الى الابتتاد الى فون KC METTE‏ 
الاجتماعى وغيرهما من أعضاء فريق ٠ ual)‏ 


TSL Erie 


pes Y الأخصسا الس فى التاهدل‎ iS bin gli. الات‎ gt les 


على نواحى التوجيه المهنى والارشاد النفسى واانواحى الاكلينيكية فقط » بل 


تتعداها الى علم النفس الاحتماعى »› فالاتجاهات الاجتماعية نحو العجز لها 
“همية ودلالة كبيرة فى التوافق الانفعالى للشخص المعوق » فان المشكلات 
الانفعالية المتسبية عن العجز الجسمى التى يواجهها الفرد المعوق والاتجاهات 
الاجتماعية نحو العجز جذبت انتباه الباحثين فى مجالات ple‏ النفس 
الاجتماعى والاكلدنيكى فى عصرنا الحديث * فقد تحدث y‏ أدلر » Adler‏ 
عن نظرية القصور العضوى » وكان يقصد يها قصور asi‏ أعضاء الجسم من 
حيث عدم استكمال نموه أو توقفه أو عدم كفايته الوظيقية أو عجزه عن العمل ٠‏ 
فان وحود الأعضاء القاصرة يؤثر دائما على حياة الشخص النفسية * لأنه 
يحقره فى نذارته لنفسه ويزيد من شعوره يعدم الأمن ٠‏ وقد ذكر plot»‏ » أيضا 
أن ما يصدق على القصور العضوى يصدق أيضا على أى شعور اجتماعى أو 
اقتصادى دثقل كاهل اأفرد » فيضيق به حتى لا یری الدنيا ألا خصما لدودا ٠‏ 
ومن رأى « أدلر » أن العجز يقوم يدور الدافع حتى يقوم الفرد بااتعويض عن 
قصوره ٠ )١(‏ ويعتقد « باركر » وزملاؤه أن الشخص المعوق يعتبر منتميا الى 
احدى جماعات الأقاية Minority Groups‏ ويتعرض puil‏ الظروف والضغوط 
الاتتصادية والاجتماعية Sl)‏ تتعرض لها جماعات الأقلية الأخرى c‏ سواء من 
ناحية السن أو الجنس أو الددن أو ٠ (Y) paadi‏ 


السن تتغدر استجايتة لنواحى تصوره í‏ فهو دشعر $922( العبء الاقتصادى 
والاجتماعى الذى يسببه عجزه » وقد ينبذه والداه ويتنكران له بسبب شعورهما 
بالذنب « وقد ينتقل هذا الشعور بعدم ااتقبل الى الطفل ذاته فيتنكر بدوره 
aali ol‏ ¢ ولكن als! al | bs‏ واعتماده على والديه ‘ قا الطفل دجد ئفسه 
مرغما على أن يقمع مشأعره ثحو والديه « T TET Lae‏ شعوره بالذئب 
والعدوان نحو ذاته والقلق * ومن ناحية asi c DAT‏ أن الوالدين ‏ اما عن 


YT VN OY 
Riger G. Barker, et al.; Adjustment to Physical (Y) 
Handicap and Illness. A survey of the social Psychology of 


Physique and Disability. (New York: social science Research 
Council, 1949). 
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شعور صادق باأعطف أو لشعورهما بالذئنب — قد Cy vo‏ الى المغالاة T‏ رعاية 
Log tal,‏ وتدليلة . مما (aga‏ 35542 الى gau‏ ضارة : وفى كاتا الحالتين فان 
ذات الطفل LY!)‏ ( وحاحاته الاجتماعية تتعرضان للاخفاق ٠‏ 


وعندما ينتقل الطفل الى مرحلة الرشد › فانه ينتمى الى أحدى جماعات 
lS PIER RITE PER T‏ من الخالات يدف تفسع متبوةا goby‏ 
مرغوب فيه من الأشخاص الأسوياء أصحاء البدن » وحينئذ يواجه بالمعارضة 
وال فن اا ات اة حي فك ا لأعمال. الك llla ots‏ 
يستطيع أن bajan‏ بنجاح ٠‏ فالشخص المعوق هو شخص iala‏ فى نظر 
الأكرين جا واحتباغها Lance steal a‏ مودي فى الذياية إلى Sas‏ 
Ea scd pat‏ تدرش اضراع الي à‏ 


CAS Cu gall فان‎ c من وجود هذه الاتحاهات نحو المعوقين‎ e£ Ul! على‎ 
q Sob m فد أوض‎ s &c Us I أو‎ Ja | dala فى‎ el سو‎ 0 dasta Jae أنها‎ 
: )١( وزملاؤه ما یاتی‎ 


DSI ٠ أن اشخاص المعوقين بدنيا غالبا ما يبدون سلوكا غير متوافق‎ ١ 
الى‎ SUIT uat اناك‎ all Cel الاشخا صن ا ناء فقن‎ aan مما‎ 
و 55 فى المائة من المعوقين يمكن وصفهم‎ Yo أن نسبة تتراوح ما بين‎ 
بل أكثر توافقا من الشخص العسادى‎ ٠ بأنهم فى حالة جيدة ومتوافقين‎ 


غير المعوق ٠‏ 


؟ ل لا يعتبر عدم التوافق الذى يبدو من المعوقين شاذا أو Ly‏ يالنسية 
فهناك دعص | Ady‏ على أن سلوكهم iaa:‏ بالانسحاب و الحمود والشعور 
ا 


لبست هناك أدلة على العلاقة بين نوع العجز البدنى e‏ ونوع A shill‏ 
التوافقى » فااسلوك مختلف بالنسية de goal‏ كبيرة من المعوقين ٠‏ 
وعلى أى الحالات فمن الممكن أن نواحى العجز الشديدة التى تستلزم 
نمطا فريدا للحياة » والتى تستازم علاجا خاصا لفترة طويلة « تؤدى 
الى أنماط فريدة متميزة للسلوك من جانب ال معوق ` 


-—M— a‏ اك 


٠ السابق‎ es tl )١( 


٤‏ . يحتمل أن يصدق القول بأن الأشخاص الذين قضروا فترة طويلة فى 
العجز والاعاقة . قد يصدر agic‏ سلوكا غير متوافق أكثر من eH 5M‏ 
الذين لم تنقض عليهم سوى فترة قصيرة فى الاعاقة ۰ 


واذا كان هناك مثل هذا التنوع فى سلوك المعوقين واتجاهاتهم نحو 
قصورهم » فمن الواضح أن هذه الاتجاهات عرضة للتغيير ٠‏ ويتوقف 
تغيير الاتجاهات على الفروق الفردية » وعلى العتاصر المذتلفة التى 
ينطوى عليها الموقف ٠‏ وهنا تقع على عاتق الأخصائى النفسى ‏ كاحد 
al pil‏ فريق التأهيل ‏ مسئولية كبيرة » حيث انه الوحيد من أعضاء فريق 
التأهيل الذى يستطيع تقييم العوامل النفسية التى تواجه المعوق 
وترجمتها الى الفاظ علاجية لزملائه أعضاء الفريق ٠‏ وقد يتوقف نجاح 
كل أعضاء الفريق أو فشلهم على قدرة الأخصائى النفسى ومهارته فى 


خامسا ‏ مفهوم Self-Concept. : cM‏ | 
ان تكوين gue‏ ,3 الذاث:عملنة معقدة + Que‏ تتكون ta dise (ja‏ الصفات 
الشخضية التي ass‏ الشخص Shall LS‏ + فال خض uan‏ الكارة عن 
جسمه . وما cous‏ من اشباع له أو عدم اشباع e‏ ثم يكشف Ge‏ قدراته وميوله 
واهتماماته وما يحب وما یکره › ثم يبدأ التفكير فى نفسه كشخص خجول أو 
اجتماعى أو وسط بين الاثنين » ويفكر فى أنه قلق » عصبى أو هادىء « ويتعلم 
Gu‏ عن الطريقة التى يؤثر بها فى الآخرين بمعنى أنه محبوب gt‏ منبون ٠ Wha‏ 
فكل هذه الأفكار والتقييم (SIGH‏ تشير الى أن تواجد الفرد فى دنياه يدل على 
LY»‏ « و » الذات » و « الملكية » ٠‏ وفى خلال مناقشتنا لقانون الذات » فاننا 
لا نفرق كثيرا بين هذه المفاهيم على غرار ما قام به الرواد الأوائل alal‏ النفس 
di‏ « فرويد » الذى مين بين « الأنا » و « الهى » و GYI»‏ الأعلى € ٠‏ 


وهات الككين ون الأقازيل حول la‏ مؤدئ uli‏ القصونئ التي t‏ فف 
خلال الحرب العالمية الأولى سرت اشاعة gl‏ ذراع القيصر الميتة أدت الى 
ect‏ | تاز الحرب eus yx‏ الى «تحوئلة + القسوة فى الحرى. العالية rir‏ 
مسن decd E‏ + ولكن :هذا Y‏ يمت عن ذكن cabe‏ ييتهوقن Mag‏ حم : 
وغدرهم من المعوقين Lass‏ « الذين قدموا للعالم أعظم الأعمال الذنية والأدبية ٠‏ 


وحهات pm‏ الآخرين والعلاقة قيمأ بسن الاثندن x‏ خا دجعل ممكتا الجسم M‏ 


"A p a. 


pad! الى راء‎ taille E Sall م رفا‎ uil gl aul يفوع حفر‎ Ley Jada, 
اعتبارها جيدة أو سيئة » نظيفة أو غير نظيفة » تؤدى عملها بكفاءة‎ tua من‎ 
فمثلا قد لا ننظر الى اليدين كمجرد أدوات لأقبض على‎ ٠ أو غير كافية الأداء‎ 
الشعور بالخجل أو الذنب‎ Lagt الأشياء وتداولها » ولكن قد يتدخل فى مفهومنا‎ 
ico asl dolus مقا علا‎ Gate الى حمس تة الظفل قن قرارة تة‎ 
وتضفى نظرية التحليل النفسى اهتماها خاصا على المعنى الرمزى‎ ٠ أو السرقة‎ 
بالنسبة للعجز‎ Gal all وتعتبر هذه المعانى ذات دلالة فى‎ c بأجزاء الجسم‎ 

٠ gal 


فبالنسبة للتوافق للبتر مثلا » هناك شعور سائد بأذها مشكلة تتعلق بالقلق 
الناجم عن الاخصاء ٠‏ وقد قدم هذا التفسير لملاحظة قالها aal‏ المرضى عندها 
ردد فى حديثه « على الرغم من أن عينى لا فائدة فيها gly c‏ أنى سأبدى بمنظر 
افضل بعين صناعية » ولكننى لا أريد أن يقتطع أي جزء من جسمى » )١(‏ ` 


ومن Gay‏ النظر الادراكية ييدو أن الأحداث التى تتضمن الوجه ترتبط 
ارتباطا وثيقا بالشعور الذاتى نحو الكيان الجسمى ٠‏ وعلى ذلك فاننا. نتوقع 
أن التوافق لتشوهات الوجه يتضمن عادة مشكلة كبيرة من حيث تدخل مفهوم 
الجسم فى عمل مفهوم الذات هنا أكثر مما يبدو عليه الأمر فى حالة وجود 
تشوهات بالساقى مثلا ٠‏ وهذ! ما يدعونا غادة الى أن تضف ibi‏ بائها ias‏ 
حك سدق leurs‏ خضلا وعدن ls V‏ غاا هدا re Pron (a‏ اذا Gals; enis‏ 
ران بالحمال bd‏ ودر أن الوت edly X XLaY a ad‏ 3-35 
من اليدين أو الساقين * 


ويتضح ذلك فى ills.‏ الطفل الذى meh‏ بشدة عندها يطلب منه أن 
يستخدم نظارات لوقاية عينيه » اذ يخشثى YT‏ يعرفه أحد ؛ ويمكن القول oS‏ 
هناك ارتياط بمفهوم الذات عندما تكون أعضاء الجسم محور اهتمام من dua‏ 
الآداء فقط أكثر من اعتبارها خواصا أو ميزأات شخصية ٠‏ فمثلا تعتير الأسنان 
أدوات geal‏ الطعام » وعلى هذا الأساس فلن يهتم الشخص كثيرا يكونها 
طبيعية أو صناعية ٠‏ لأنها لا تدخل طرفا فى خواصه أو شكله العام ٠‏ 


ومن بين الخواص الشخصية المرتيطة بالذأت تلك التى تؤدى الى تمييز 


Beatrice A. Wright, Physical Disability — ©) 
psychological, approach. (New York: Harper, 1960), p. 141. 
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اناث مثلا » وليس كعريضى الجبهة أو مستطيلى الرأس ٠‏ ونظرا GF‏ الجنس 
ونوعيته هى ذات أهمية مركزية فى الخواص الشخصية التى تفرق شخصا 
عن غيره ٠‏ فاننا نتوقع XUL‏ ظروف قد تغير أو تهدد هذا الكيان لها أثرها البالغ 
على مقهوم الذات ( مثل عمليات التحول من ذكر الى انثى أو العكس ) ٠‏ 
وكمثال آخر فان بتر الساق ينظر اليه Ghat‏ كرمز للاخصاء e‏ فان شعور الفرد 
Gb‏ « نصف رجل » يشير الى الجوانب الأساسية للتوافق التى تتضمن الكثير 
عق انهو افق ااه ف القن تتفوى pa Vigan‏ كه والتخول : 


EE UR IE‏ الاكن are‏ كوو الذات هي 

ما يشار اليه بنوع العمل الذى كان يمارسه الشخص ٠‏ فقد يوصف الفرد بأنه 

gal Sob‏ أو موسيقى أو محاسب ٠٠٠‏ الخ ٠‏ وعلى ذلك فائنا نتوقع أن 

iia Ter ev 00m csl على‎ UC كعك‎ oss عقوو الذات‎ cia 

الى eds eco ga‏ ی هدك das Ulead‏ شو امل ن EA‏ > فق 

icta TE NE cans Dd اة الى‎ ale عن اال‎ A 
٠ بقبول العمل الجديد الذى يلائم حالته بعد الاصابة‎ 


asis y‏ المؤلف هنا مثالا يوضح هذا الموقف ٠‏ * فقد حدث منذ Bae‏ سنوات 
عندما كان مسئولا عن مكتب التوجيه المونى والارشاد النفسى لمركز تأهييل 
alec‏ السابق يسيب أصابته الشديدة الى عمل آخر أخف منه ٠‏ ونظرا لأن العمل 
الجديد كان المعوق يعتبره أقل مكانة من العمل السايق › فقد اتخذ موقفا 
معارضا ٠‏ ولكن فى خلال عملية الارشاد النفسى اقتنع المعوق بقيول هذا 
العمل . وأيدى استهداده لليدء فى التدريب اذا ساعدناه فى اقناع زوجته 
بقبول اشتغاله بمثل هذا العمل ٠‏ ولقد حاول الأخصاتى الاجتماعى gall‏ زار 
الزوجة الى مكتب الارشاد النفسى . وبعد جلسة مستفيضة مع المرشد النقسى 
أوضح فيها جوانب الموقف والزايا والعيوب لكل من العمل السايق واللاحق 
بالنسبة لحالة المعوق اقتنعت الزوجة aA‏ أن يتقبل اازوح هذا العمل الجديد ٠‏ 


وقد نتساءل عن دخل الزوجة فى هذه العملية eS‏ لقد اتضح من دراسة 
الحالة أن لازوجة تأثيرا كبيرا على زوجها » وأنه كان لا يتخذ قراراته الا بعد 
الرجوع اليها ٠‏ وهنا وجد المرشد النفسى ضرورة العمل معالزوجة أولا واقناعها 


- 575 — 


4 


بأهمية تغيير عمل زوجها قبل أن يبدا تدريبه » حتى لا تكون عنصرا معوقا فدما 
بعل دمكن m La iy‏ الزوج أن pa ) bas Y alaa iï‏ هذا العمل T‏ الاطلاق 9 


Ihe Rehabilitation Process : (laii عملدة‎ — busi 


ينبغى النظر الى التأهيل على أساس أنه gad‏ أى تذمية e‏ قالعملية هى 
سلسلة من الأفعال المترابطة أو التغيرات ٠‏ التأهيل عملية أو نسق » لأن أهدافه 
وطريقة تحقيقها يجب أن تختلف وتتفاوت بالنسبة لظروف الفرد كما Let‏ 
تختلف من مجتمع لآخر ٠‏ وسنناقش فيما يلى العناصر الأساسية التى تشتمل 
عليها عملية المتأهيل « واضعين نصب أعيننا أن طبيعة العماية تناسب ظروف 
الآفناى على اختلاف طبيعتهم : 


RYA‏ سيق i‏ ارا لهذا الموضوع باعتياره المرحلة الأولى T‏ عملية 
التاهيل وارلى suus Ge GH! aa < alba‏ علاققه ببديلية deall‏ 
يأكملها ٠‏ 


فقيمة نوع من الإخدمات يحددها عدد الأشخاص الذين يستؤفيدون حذها ٠‏ 
yim eli es‏ أبة موا سسة Eloy lanai aga‏ نوع معدن cul a ale‏ 
es‏ لها وس کا Dai‏ على العتون على ولاه الان 3585s‏ 
من الخدمات التى تقوم بها ٠‏ ولقد كان القصور فى العثور على الحالات من 
الآفات :التى ابتليت بها خدمات ٠ Ghat!‏ واسنا ننكر أن العثور على الحالات 
هى جهود طفيفة بحيث لا نكاد نشعر بآثارها » وقاما تبذل«الجهود لوضع الخطة 
الكقدلة tuts‏ عماية العثور علي الحالات ووضعها موضع ااتنفيذ 5 


وفى هذا الموقف pads‏ أن نضع فى اعتبارنا حقيقة مؤداها أن العثور 
على الحالات ‏ كمثيلات:! من نواحى التأهيل yal!‏ يعتمد على مجتمع منظم 
لهذا القرقى و ا رر على CYL‏ < وت cilastall‏ هن حك الي 
على Tas ce Gall,‏ اا ع او ورات وض ا داك ااال 
ومبادئه » وعندما تعمل المؤّسسات ااتى يعنيها الأمر فى حدود تنسيق petal!‏ 
دالنسية لامكازياتها ٠‏ ويستازم تنسيق المجتمع من ناحية العثور على الحالات 
be,‏ كاملا لابيعة التأهيل بدرجة تفوق ما كان عايه فى الماضى ٠‏ ودينما تجد 


ue‏ د 


cy‏ الحروب قد الزمت اليلاد الاهتمام بتأهيل المحاريين » الا أن المجتمع المتحضر 
لا asa‏ أن يتجاهل المعوقين من المدنيين 6 وخاصة اذا US at La‏ أن عدد هؤلاء 
المدنيين دتزايد bags‏ بعد يوم بتطور الصناعة فى البلاد وزيادة تحضرها ٠‏ 
ونقدم فيما يالى مثالا لخبرة المؤلف فى تاحية العثور على الحالات : 


g‏ عند بدء تنفيذ « مشروع البحث فى تطوير وسائل التأهيل » تركز 
الاهتمام فى أول dude‏ عقدتها اللجنة التذفيذية للمشروع che‏ تحديد أنسب 
الوسائل لاعثور على الحالات ٠‏ وفى هذه الجلسة وضعت صيغة نشرة توزع 
على جميع مكاتب ومؤسسات التاهيل بالجمهورية والمستشفيات الجامعية 
صيفتها كالاتى : 


السيد / 
تحية dub‏ وبعد ٠‏ 


يسرنى أن أنهى الى سيادتكم أن مشروع البحث فى تطوير عمال التأهيل 
وهى المشروع Gall‏ يجرى تنفيذه بالتعاون بين حكومة ج ٠‏ م ٠‏ ع وحكومة 
الولايات المتحدة الأمريكية > يستهدف رفع مستوى خدمات Goat‏ ذوى العاهات 
— وخاصة فى المجال الطبى ‏ بحيث pus‏ تأهيل فئات العجز الشديد » التى 
لا تؤهل اجتماعيا أو Giga‏ فى الوقت المحاضر يسيب شدة حالة lajas‏ 
الجسمانى وحاجتها الى علاج طبى متخصص يقلل من شدة العجز عن طريق 
الحراحة :أو الظت ااطبيعى ان البلا اللي gh‏ الأجوزة التعويضية ga‏ 
دهن all Sale ai‏ المقازة SN‏ فيا عن: على كني cuta fl; (edat‏ 
التأهيلية اجتماعيا ومهتيا لتستعدد وضعها فى الحياة ٠‏ ومن هذه الحالات : 


شلل Infantile Mempitegia JELY pala‏ 
59 شلل تنصفى Paraplegia Jio‏ 
شلل الأطفال ) أصابات شديدة ( Severe Poliomyelitis‏ 
— الشلل الاهتزازى Parkinsonism‏ 
ل ضعف العضلات الأولى M yopathies‏ 


— بتر الذراع ‏ بتر الساقين فوق الركية 
Amputation: Arm -Above Knee :‏ 


ل تصلب متعدد بالمفاصل Polvarthritis‏ 
س حالات المقعددن Crippled‏ 


aE) en 


ولذا فاننا ان نعرض ذلك على سيادتكم ga.‏ التفضل بالتعاون مم 
المشروع باخطاره عن الحالات التى ترون امكان استفادتها من هذا البحث 
ويكون ذلك بالابلاغ عن اسم المريض ونوع مرضه وتقرير طبى عن تاريخه 
المرضى » ونوع العلاج والأبحاث التى أجريت له ٠‏ وترسل الى ادارة المشروع 
dl Glial‏ 

د مشروع البحث فى وسائل تحسين وتطوير أعمال التاهيل « مبنى 
مؤسسة يوم المستشفيات ‏ شارع بستان الخشاب بالمثيرة ‏ مكتب بريد القصر 
العينى ٠‏ 


oda day ayeary‏ اتات قوع ligt‏ الى اتروع بالاتضال 
يسيادتكم بصدد دراسة ظروف الحالة ٠‏ 


وتفضلوا بقيول فائق oues‏ مدير T9 ple‏ 

E nali edel GIS ail,‏ ا الك ف Ae ras‏ ارو ملي Lodi‏ ود 
تكوين العلاقة المهنية معها توطئة لعملية التاهيل ٠‏ 

أنواع المعلومات اللازمة فى دراسة الحالة : 


+ وراشا با الحماعية « ومهنية‎ Lads AN 


)1( العوامل الطدية : للمعلومات الطبية أهميتها كجزء من دراسة الحالة 

حيث انها : 

+ عه‎ el Lasts yal sag, Saad] Ocala dass نت‎ 

Y‏ ب تحدد الشفاء العضوى المحتمل » وخاصة عندها تتوافر الامكانيمات 
والأطباء الأخصائيون › والوقت اللازم » والتكاليف المطلوية » والرعاية 
toa Dd‏ بالقاهة .وك داك + 


Y‏ تشير الى طبيعة احتياجات المعوق من حيث الارشاد النفسى » ومن ناحية 
ai‏ وعلاقاته الاجتماعية ٠‏ 


؛ ل تسهم فى تحديد أهداف العمل وأغراضه c‏ وذلك بتوضيح المخاطر 
والظروف التى يلزم تجنبها عند ااتدريب 6 وكذا أحوال العمل وظروفه * 


6 ت قوشو نوخ الخؤعات: الطبية vU‏ 


العلاج والمعوق وأسرته والمؤسسات الأخرى M‏ وبحب أن توضع اعتبارات 
العوامل الطبية عند دراسة الحالة على الأسس الآتية : 


٠ كفاية القائم بالفحص وأهليته لهذا العمل‎ ٣ 
T حدائة الفحص‎ — T 


: النفسية والاتقفعالية قى دراسة الحالة‎ fal gall (o3) 


تعتبر اتجاهات العميل نحى قدرته ونواحى عجمزه وأمكانيات تشغيله 
cu OMIT gas;‏ خرن حن Ja gall‏ الحرجة عند تقب القرى الدع تايل 
معه * فان مفهوم المعوق عن ذاته وادراكه للعالم بالصورة All‏ يرأها ويشعر 
بها هو الذى يحدد أساسا المشكلات التى يدركها ويتقيلها c‏ والأهم من ذلك هو 
انفده e dl‏ الداقة تقزر فوس od‏ طا ايتا مر ركه ومول 
واعتتفد D E E‏ على :ذلك قا اكجافاكة الد اة هن :ال قرو 
مدى استجابته لعملية الارشاد النفسى وكيف وهتى يلجا اليها ٠‏ وتعتير 
المعلومات المرتيطة بشعوره هن ناحية الأسرة والعمل والصحة والاستقلال 
الذاتى من مستلزمات تحديد العاهة ٠‏ ولا يمكن تحقيق تشخيص عميق واقعى 
دون فهم كامل للشخص موضع التشخيص ٠‏ 


Lil,‏ تعنى أساسا بان نتعرف السلوك الذى haas‏ الفرد عند هواجهة 
مواقف الحياة المختلفة والأسلوب الذى يلجا اليه فى التغلب على مشكلاته ٠‏ 
اننا نريد أن نعرف نوع الشخص (gall‏ نتعامل dae‏ ومصادر استعدادأته وقدراته 
وميوله ودوافعه وتكامل شخصيته ٠‏ فمثل هذا الفهم ضرورى مادمنا سندخل 
فى اعتبارنا الاستفادة من المصادر الخارجية وتيسيرات المجتمع فى النواحى 
الصحية والتعليمية والتدريبية والمهنية والترويحية بما يتلاءم مع امكانيات 
المعرق وميوله ٠‏ 


ASEF فت‎ 


على النواحى الأكاديمية والمهنية من حيث الدراسة والانجان ٠‏ وتعتبر العوامل 
التعليمية ذات أهمية خاصة فى الحالات الآتية : 


aie _ |‏ اعفار استكزان التذريب قن cit‏ التخطظ مخ and!‏ * 

؟" ‏ اذا كان المعوق يفتقر الى الخيرة المهنية السابقة ٠‏ 

٠ المهارة هى الحل الوحيد للتغلب على العاهة‎ Ges اذا كانت‎  " 

٠ لايزال بها‎ gi اذا كان المعوق قد تخرج حديثا فى المدرسة أو المعهد‎ ٤ 


ه ‏ عندما نتقبل العلاقة بين مستوى التعليم الرسمى والعمل الذى يامل فيه 
المعوق بطريقة واقعية ٠‏ 


NR‏ عا LEES TRE‏ ن Maa ee A‏ الففوق والقتضبياف الا 
للعفل: 5 | | | 


وأول مصدر للمعلومات ja‏ المعوق نفسه ٠٠‏ تاريخ Glia‏ ومحصوله 
اللغوى 6 وقدرته الاستدلالية » وميوله المهنية وعلاقاته العائلية ٠‏ ويمنكن 
الحصول على بعض هذه المعلومات عن طريق المقاباة والبعض الآخر من 
السجلات أو المؤسسات أو المعاهد التعليمية ٠‏ 


: العوامل الاجتماعية فى دراسة الحالة‎ (up 


وا اا e‏ يمي eal s‏ اهارت الى 
والعائلى Lal paa p: gill‏ مشكلات العوق ووسائل Jal gall Qaa * Wyle‏ 
cP Let‏ ورا انات ass camis ds s not Cas‏ اة 
المعوق c‏ كما يجب أن نعرف منوال حياته حتى يمكن مواءمة الخدمات بالنسبة 
له ٠‏ 


spall دران المالة بال اللدشاعزة‎ ERROR TIN PRU 

فى جماعته Pali ٠‏ سيب المعجز قصور رب الأسرة من Gal‏ الدخل ‏ وخاصة 
اذا كان مركزد الاجتماعى فى الأسرة مرموقا  Exi. io unà‏ الضرر ٠‏ 
ele ye Wiel,‏ كارع odisti N Urol Exi rss‏ 
الالو وا Ass‏ 


فقی احدى المناسيات استطاع aat‏ العمال أن يحتمل اصابة شديدة فى 
كتفه * وكان رب العمل سعيدا باستخدامه مرة اخری وعينه فى عمل THin‏ 
الى مهارة كبيرة ويدر عليه دخلا محترما e‏ الا أن هذا العامل ترك المعمل بعد 
يومين فقط من التحاقه به ٠‏ فقد كان قبل الاصابة يقوم بدور بارز فى المباريات 
الرياضية مع رفقائه من العمال ٠‏ وأصبح بعد اصابته لا يستطيع الاشتراك فى 
هذه المباريات Tas‏ يشعر بالحرج بسبب عجزه ٠‏ فقد كان يستطيع التكيف 
والتوافق بالنسبة لعمله غير أن النواحى الاجتماعية والرياضية المرتبطة بالعمل 
قد أظهرته « نصف e » day‏ على aa‏ قوله pli‏ يستطع احتمال هذا الموقف 
وترك Alae‏ ° 


ومن مصادر المعلومات فى الناحية الاجتماعية المعوق ذاته e‏ ودليل 
وزملاء المعوق ٠‏ 


(ه) العوامل المهنية فى دراسة الحالة : 


pin) التاريخ المهنى : قد يكون التاريخ المهنى الشخص هو المصدر‎ ١ 
PAST هن‎ ull galla + 'الهنية:‎ Jal galls المتعلقة‎ cle glee! الوحت‎ 
فمنه‎ o من مجرد سرد للأعمال التى قام بها الشخص فى تواريخ محددة‎ 
يمكن الحصول على ادلة لمهارات المعوق وتقييم صلاحيته للعمل « وعن‎ 
كني‎ + dale ke العوق فى‎ GLUE Rijs نكن‎ Calo طروق‎ 
توضح اتجاهات الاختيار المهنى وتبين مدى ثبات المعوق واستمراره فى‎ 
المواقف المهنية المختلفة وتشير الى مدى ارتباط عاهته باحتياجات‎ 
ويصفة خاصة يمكن البحث فى التاريخ المهنى للمعوق عن‎ ٠ التشغيل‎ 
عند شرحه‎ lee الاشباع المهنى التى كان يحاولها فى الماضى‎ AR 
لأسباب تقبل عمل معين وتركه لها انما يشير الى ذلك الاشباع « فهو‎ 
دعرض نواحى ميوله وتفضياه لأعمال دون أخرى والى أفكاره عن‎ 
الاشباع المهنى ورأيه فى هذا الصدد ومكانته الاجتماعية التى يبحث عن‎ 
٠ تحقيقها من العمل‎ 

؟ ‏ المدول المهذية : تمثل الميول المهذية للمعوق بصفة مستمرة مصدرا آخر 
للعوامل المهنية فى دراسة الحالة » ولوجود هذه الميول gl‏ غيابها دلالته 
فى هذه الناحية ٠‏ فاذا كانت لدى العميل ميول مهنية فان تقدير مدى 
قودها واستمرارها ومصادرها هى من الأشياء الهامة فى عملية الارشاد 


ه05 


) النفس‎ alc _ Yo ) 


اأنقسى والتوجيه المهنى ٠‏ ويعتير استبصار العميل الشامل بالنسبة 
الأخرى ٠‏ 


٣‏ تعرف المحال المهنى : أن دعرقة المدول المهنية الحألية للعميل تعطى فكرة 
ع eise stall ease coda‏ القن auf‏ الها فى ea‏ خان 
المهنى ٠‏ وعادة ما نجد المعوقين قاصرين فى نظرتهم المهنية بسب ب ss SH‏ 
الذي تفرضه نواحى عجزهم : ومن الواضح آننا لا نتوقع من الشخد. 
أن بعد نقسه 1هنة لا يعرف عذها a Yl‏ | دسدرا من المعلومات ١‏ 


($34 على تفريم‎ Sule Janis WLU Xu jo ui الي‎ al gall اق‎ 
SSMS st ése dE lash oa 


٤‏ _ المحاولات Gill‏ التمهددية : تعتبر هذه المحاولات المهنية مصدرا آخر 
LN‏ د ELSE SEN NUES UN ETT‏ 
قياس واقعى . وهى عبارة عن تعرض العميل لذبرات مهنية ضتيلة 
متنوعة ٠‏ ويمكن الاستفادة مذها فى مراكز التاهيل أو مصحات الدرن 
أو المواقف الجماعية الأخرى التى لا يراعى فيها اعتبار معين لعامل 
IMS‏ رول بده الجر MEINT PEERS‏ 
والمهنى ah.‏ حالات العجز الشديد أو عدم توافر الخيرة المهنية تخرج 
هذه المحاولات بعملية التوجيه من المجال النظرى الى المستوى العملى ٠‏ 
وقد تكون المحاولات المهنية على Sua‏ مرور سريم على أعمال اصلاح 
geil sll‏ أن Pages) SEL‏ ااك أن الخ tka He‏ 
BRIT‏ الآلة الكاقنة وق AN‏ فة SV‏ ركه الوق قن 
PET me E‏ | اة غاي فر اكان حي مرت 
تعنيه هذه المواقف المهنية e‏ وحتى يجد شيئًا ملموسا يعمل فيه تفكيره ٠‏ 
ومن الناحية العملية نجد أن المحاولات المهنية على الرغم من ضرورتها 
بالنسية iis dieci‏ التشخيسية لا بارس الابيد الجاع Shall‏ 
الأخرى حتى تصبح الحاجة لهذه المحاولات المهنية واضحة ٠‏ 


: القرد‎ oid تذمدة‎ c Y 
يشير الابلال من العجز البدنى المى تنمية المعوق لوظائفه البدنية والعقلية‎ 
البدنى هو ازالة العجز ما أمكن باستخدام الوسائل الطبية مع الاستقادة‎ 


u SEAS 


البدنية والعقلية والاجتماعية والمهنية والاقتصادية التى يمكن تحقيقهبسا عن 
gab‏ الخدمات الطبية ٠‏ فالابلال البدنى يشمل : 

)1( الخدهات الطبية ( وخاصة الطب الطبيعى ) ٠‏ 

(ب) الجراحة ٠‏ 

٠ الطب النفسى‎ (a) 

5 aa Vaill laa, 

٠ الأجهزة التعويضية‎ (a) 

(و ( wort til!‏ على الرعاية الذاتية والحركة ٠‏ 

ولتحقيق الأهداف الأواية للتأهيل الطبى الذى selau‏ على ابلال المريض 
من مرضه أو تغلية على عجره T.‏ حدود طاقته الوظيفية ينبغى أن تؤكد تة 
عوامل أساسية هى : 


gall xat‏ عن cil oY lad]‏ تسيب FE‏ الحوادث أو الأمراض أو اليتر أو 
غيره Lhe‏ دائما وتعطيلا لطاقة المريض * 


۲ توجيه كل من المريض وأسرته نحو فهم العجز بطريقة واقعية ٠‏ 
Y‏ _ التعديل الوظيفى للتاكد من تنمية أقصى طاقة وظيفية ٠‏ 

£ — فرص استخدام وقت الفراغ بطريقة بناءة مفيدة * 

كه فرص للارشاد (adil!‏ والتوجيه المهنى المبدثى ` 

٠ الت‎ diis ب‎ 


: التدردب المهذى والتشقيل الملائم‎ - ٤ 


ossa‏ انيقل عن ذلك الم من usd‏ ال gal aeu‏ على 
ا E kot dad‏ عل کیل © بر القع اليا فى انتقاء 
التدريب المهنى المناسب هو أن يتجه تفكير كل من المعوق والمرشد فى اتجأه 
امكانيات المعوق بدلا من التفكير من وجهة نظر مصادر ااتدريب المتيسرة أو 
فرص التشغيل وحدها daa‏ ان الأجهزة عرضة للارتجال اذأ تقررت على 
اساس هن طاقة العميل السابقة * gusly‏ هتاك من هى اشن Xa le‏ عن الشخض 


08577 = 


المعوق الذى تضطره الظروف لاتنافس فى سوق العمل وهو يفتقر الى المهارة ٠‏ 
لذلك يجب تنمية المهارات بطريقة مناسبة من ناحية مهنية ومتلائمة مع بقية 
مراحل dhall‏ وفى هذا المجال وتحقيقا لهذا Tal‏ » ومن واقع خبرة المؤّلف 
فى محال التاهيل Gli‏ يرن 5S sill Spy pds lier bel‏ على تنمية zl jl‏ 
الأشاسية اللازية العمل فى .خلال Sal) Guat xls ja‏ المعوق: فى الوريتن 
الحمية SE yey‏ التافيل كن col jbl) Guay‏ الهتزورية + خم سكل ها 
التدريب فى الخارج حيث يستطيع أن دقف على قدم المساواة مع أقرانه من 
العاملين الأسوياء أصحاء البدن › ويددا فى التنافس معهم دون الشهور بنقص 
فى المهارة ٠‏ ولا يبمكن اعتيار التدريب المهنى مستقلا عن العوامل الأخرى 
التى anii‏ عليها ٠ Gaal! Aulae‏ ويتحدد التدريب يفرص التشغيل وبالقيود 
aas)‏ و eet abso qose‏ + 


aa‏ القالى فى ذلك الدع سكن ا EE date oe‏ اسيك 
المعوق عن طريق الازالة الطبية للعجز « فحينئذ دصبح معدا بالمهارات المهنية 
اللازمة لحصوله على العمل الملائم الذى يستطيم أن يستغل فيه مهاراته ٠‏ 
aal ls‏ لهل اللا فو ذلك اتحمل الذى هد a‏ اغا balas gts‏ 
والذى يتناسب طبيا مع باقى نواحى عجزه ٠‏ 


ويرتبط التدريب ارتباطا وثيقا بالتشغيل ‏ فليس الشخص العوق GUI‏ 
درب Lua jas‏ صحيحا ولم يكن تشغيله ملائما بأفضل منه اذا لم يتلق أى تدريب 
على الاطلاق ٠‏ ومن ناحية أخرى فاننا نتوقع من الفرد المعوق غير المدرب الذى 
وحد عملا ملائما لحالته أن alae Cu‏ بكفاية ولو لفترة محدودة من الزمن ٠‏ 
ويمكن تحديد معأيير التشغيل الملائمة بالآتى : 


(1) هل .كان العجن dale Ghar‏ بالنسية للاتجان الصحيع: dadi‏ ؟ 


(ب) هل يمتلك الشخص القدرة على التعويض عن عجزه أو المهارات 
المكتسية من التدريب السابق للانجاز الناجم للعمل € 


هذه هى معايير التشغيل الملائمة من وجهة نظر رب العمل والتى تشتمل 
على وجهة نظر التشغيل فى المجال الصناعى ٠‏ ومن وجهة نظر احتياجات 
الفرد فى التاهيل علينا أن نضدف الى ذلك أن التشغيل دتلاءم مع ثقافة المعوق 
ومحصوله السابق وقدراته واحتياجاته ٠‏ 


YI aul أهمية اإتدريب المهنى من حيث علاقاته دعملية‎ Lost قد‎ Us 
أن التدريب المهنى الناجح يستلزم فردية وسيلة‎ Last آنه يجب أن يتضح‎ 


OER = 


التدريب * ويجب أن يستهدف التدريب ناحية المهن المتوافرة فى المجتمع الذى 
يعيش فيه المعوق ٠‏ وكمثال لذلك لدينا illa‏ عميل متوسط العمر كان يعمل 
Liles‏ وله ولدان فى مرحلة التعليم الثانوى c‏ وقد أصيب فى أحد الأيام برأسه 
Aaa ols Leste |‏ في أكناء العمل وحصل على تعيض عن خالتة * وفى Bl‏ 
نقاهته نقل أسرته الى منزل أخيه قى احدى Gall‏ المجاورة ٠‏ وفى أثناء هذه 
الفترة استكمل تدريبه على عمال الدوكو لمعرفته السابقة بأعمال النقش c‏ وحتى 
ببتعد عن المخاطر التى تستلزمها عملية النقش ٠‏ 


وفى ذلك الوقت فقط أكتشف أنه لا توحد بالمدينة التى يسكنها وهى 
مدينة صغيرة — أعمال للدوكو وهنا واجهته مشكلة التحول الى عمل o1‏ أو 
ل pal‏ إلى Ball‏ ادر يطفن Upp‏ العمل Aba Lan‏ فى daly‏ اللي Lash‏ 
بالمدرسة الثانوية التى يدرسان بها ٠‏ 


وتدل هذه الحالة على سوء التخطيط اذ أن المهارة الجديدة التى اكتسبها 
لم تفده us‏ فى استعادة توافقه ٠‏ 


wil,‏ بنى تشغيل المعوقين على أسأس تنمية قدراتهم وطاقتهم حتى 
بتنمية المهارات الخاصة أو الامكانيات التى تعوضهم عما فقدوه e‏ وبذا تزداد 
صلاحيتهم العمل وتقل بالتالى عاهاتهم المهنية ٠‏ 


: خاصة بعملية التوجيه المهنى لحالات العجز ا مختلفة‎ cul Lic! 
: )١( أولا - العوامل المشتركة فى حالات العجز المختلفة‎ 


: المهنى‎ E Lal! -١ 
يجد المرشد المهنى فى هذه الناحية عبارأت معينة تنطبق على الكثير‎ 
من حالات العجز » فنجد مثلا أن تطور المخبرات والهوايات هى من المعلومات‎ 


(Y)‏ هذا الجزء ملخص عن كتاب «٠‏ التوجيه المهنى لذوى العاهات » تاليف 
لويد لوفكويست ترجمة العقيد سيد عبد الحميد مرسى ‏ الفصل الثامن — 
ر الناشر : دار احياء الكتب العريية بالاشتراك مع مؤّسسة فرانكلين لاطباعة 
والنشر عام ٠ ) ١909‏ وقد وافقت مؤسسة فرانكلين مشكورة على هذا 
الاقتباس ٠‏ 


الهامة اللازمة لوضع خطة مهنية سليمة لذوى العاهات » مهما اختلفت ual‏ 
عجزهم ٠‏ ومن تأحية اخرى فان لهذه المعلومات المهنية قيمتها فى تمديدمستوى 
الطاقة والقدرة على ioa Stalb Gaal!‏ السك والدون ligro‏ 
كما أنها تساعد على معرفة مدى تحمل المريض بضغط الدم للعمل مما $432( 
الى توافقه المهنى دون dale‏ الى أن يغير alae‏ السابق ٠‏ هذا علاوة على انها 
قد تساعد على معرفة درجة التكيف اللازمة لمريض الشلل وتشير الى نواحى 
العمل والهوايات التى تناسيه ٠‏ 


: o pull | اتجاهات‎ - i 


يجب أن Jin‏ اهتمام خاص لعرفة حقيقة اتجاهات الأسرة ودرجة فهمها 
اة الريقن.وذلك ge‏ طريق الأخضائن pled igs + adyll jolie!‏ 
خطة التوافق المهنى بالنسية لذوى العاهات فى أية ناحية من تواحى العجز 
على درجة معرفتنا اتجاهات الأسرة نحو المريض أو ذى العاهة . قان المريض 
بالحمى الروماتيزمية ‏ الذى شاء حسن طالعه ألا دتأثر قلبه بدرجة كبيرة من 
هذا المرض ‏ نراه وقد ترك المستشفى يشعر بقدرته على القيام يالكثير من 
الأعمال « الا أن شعوره هذا واقباله عاى العمل قد يتوقف كلية نتيجة لحرص 
أسرته المتزايد على راحته مما يجعلها تشعره دائما أنه بحاجة الى التزام 
cs d]‏ وهنم as dies‏ فى ان عمل + ونيد أكن ula dass poe 12M]‏ 
Gul pid Gary ili‏ کی تفليو | على call es.‏ والتتوظ ill‏ ت 
Saath asado pleat,‏ الاو spall Ju Gah Qe ay «o ol ght!‏ 
كشخص Gils‏ فى محيط الأسرة وفى المجتمع » وايس كفرد عاجز يستحق 
الشفقة والمساعدة ياستمرار ٠‏ 


: ب اسقغلال القدرات‎ Y 


يبدو أن أغلب ذوى العاهات لا يستفيدون كثيرا من ابران نواحى القصور 
sail‏ التى تخلفها العاهات ٠‏ ومن ناحية أخرى oU‏ ابراز القدرات الايجابية 
المتبقية لدى الفرد تساعد على أيجاد تربة خصبة اتنمية خطته المهنية c‏ وقد 
يسبب التركيز على نواحى القصور كثيرا من الضرر لمرضى GEN‏ وض غط 
الدم ٠‏ أما عن مرضى السرطان والشلل النصفى فانهم دشعرون col gts Lila‏ 
قصورهم البدنى > الا أنه يمكن التذفيف من وطأة هذا الشعور بابراز ما تبقى 
من قدراتهم وامكانياتهم ٠‏ ولا يفوتنا أن نذكر أن اظهار نواحى القصور Raus‏ 
للمرضى وذوى العاهات الذين ام يستعدوا انفعاليا لتقبل ذلك من شانه أن 


6 6 + 


يسىء الى حالاتهم النفسية ٠‏ واذ! لم يستطع المريض فهم يعض نواحى القصور 
às T‏ على نشاطه فان الطبيب المعالج هو وحده الشخص الذى يستطيع 
أن ييرز هذه الناحية للمريض e‏ وليس auk yall‏ المهنى شان بذاك * 


: وذى العاهة‎ cyan yh Ls للاتصال‎ exu LES | الوقت‎ E 


على ez ll‏ مما قد يبدو من وجود بعض الفروق باانسية لذوى العاهات 
الا أن هناك ila pa‏ معينة بالنسبة لأغلب الحالات بعد دخولها مركز Gaal!‏ 
تبدو فيها آهمية الاتصال بالمرشد المهنى لوضع الخطة العامة للتأهيل ٠‏ فبالنسبة 
لحالات full‏ » يجب أن يتم هذا الاتصال بمجرد دخولهم مركز التأهيل ولو 
لجرد تأكك Gob‏ التخطيط المهنى يما يعمل على اعادة كفايتهم وأهايتهم للعمل 
كمواطنين منتجين بعد اتمام علاجهم ٠‏ ومن ناحية أخرى ينبغى عدم اتصال 
aus utl‏ اموق سكي القلب YI pall ias y‏ فى يوقت ا خر SST aas‏ بن هدي 
Sic‏ حالتهم بالعمل ٠‏ واذا ما تم الاتصال بمرضى السكر مبكرا فان ذلك يتيح 
القرصة لوضع خطة العلاج والتأهيل التى تناسب حالاتهم + ومن الأفضل أن 
tos‏ الاتصال بالمقعدين ( المشلولين ) مبكرا حتى يمكن عمل ترتيب الخدمات 
الخاصة اللازمة لهم طول فترة علاجهم c‏ على الا يتوقع المرشد المهنى من هؤلاء 
الرضى الاستجابة التامة أو التعاون قبل مضى بضعة أشهر حتى يآلفوا حالاتهم 
المراهنة ٠‏ أما مرضى الدرن الرئوى فمن الأصوب عدم اتصال المرشد بهم قبل 
مضى شهر gl‏ شهرين حتى يبدا تكيفهم لحالاتهم الراهنة ٠‏ 


0 — فردبة (cà‏ العاهة : 


ليس هناك نظام موحد ينطبق على جميع الحالات حتى ولو كانت تضمها 
Ai‏ عجن واحدة . فكل حالة yas‏ قائمة بذاتها وتتطلب من المرشد وضع خطة 
فردية قائمة بذاتها ٠‏ ويعتمد المرشد المهنى فى وضع خطته المهنية على المعلومات 
الطبية التى يحصل عليها والتى تتوقف على لباقته فى اختيار الأسئلة المناسبة 
عن كل حالة حتى بحصل على الاجابة التى تسير به فى الطريق الصحيح المؤدى 
الى وضع الخطة المهنية السديدة ٠‏ وهنا يستطيع المرشد أن يتعامل مع الشخص 
كفرد ei‏ بذأته يعد أن حصل على المعلومات اللازمة ٠‏ 


1 الاستفادة من اللخدمات الأخرى : 


ان التعرف على انواح العجز المختلفة لا jer‏ أن نجعل عماية التوجية 
tel‏ قخنصى. على ak ill‏ يدن القدرات Aaa Gal‏ وااقتضيات Gata!‏ 


eGo} د‎ 


لشتى الأعمال دون سواها ٠‏ فلآغلب ذوى SUL‏ مشكلاتهم الانفعالية 
dafs eR isti,‏ فالعرفةالدشفة لوساكل الارشان call‏ من cs‏ الخدزوريات: 
كما أن اليقظة ضرورية حتى يعرف المرشد متى يحول العميل الى الطبيب 
ali‏ 131 ها كانت Alla‏ تد عن ذلك > 


ويتطلب الارشاد النفسى الاستفادة من المصادر والخدمات المتعددة التى 
asi‏ بها الأخصائيون , والتى تستلزم تكوين علاقات شخصية بين المرشد 
وبينهم ٠‏ ويجد المرشد أنه بحاجة الى الاستفادة من الخدمات المتعددة التى 
تسير Lin‏ الى جنب مع نواحى العلاج المختلفة لحل مشكلات العميل ٠‏ وقد 
تساعد هذه الخدمات على امداد العميل بالمعلومات التى يحتاج اليها فى وضع 
خطته المهنية . كما قد تساعد على اثارة دوافعه ومراجعة خطته واعادة 
تنسيقها c‏ وتزيد من مستوى AUS‏ ومهاراته ٠‏ 


ثانيا ‏ اعتبارات خادمة بعملية الارشاد المنفسى والمهنى : 


: البتر‎ dila ١ 


من أهم الاعتبارات فى عماية الارشاد النفسى تقدير درجة تقبل الفرد 
cesse can es etd codi esie ed‏ ادن نو كه 
بحس بان أفراد الجماعة m see a5 9 ixi Y‏ المساواة es piara‏ وقد Ei‏ 
المبتور لنفسه بعض المشكلات عندما يحاول انكار وجود فرق بينه وبين 
الأشخاص السوبين í‏ أن ail‏ فى هذه الحالة سدرفضص Us‏ شتا a c‏ أو طف 
يستطيع الميتور أن ددرت asl‏ مازالت هناك قدرات وامكائيات متو أفرة í Axa‏ وان 
التركيز يجب أن يكون على الامكانيات والقدرات بدلا من العجز « فقد يرى 
نفسه على eas‏ المساواة مع الأسوياء وقد يفوقهم ٠‏ وفى هذا المجال دؤدى 
الارشاد النفسى واستخدام col sal! ol La‏ الخاصة ١‏ الاستودادات 4 
الرأهنة i;‏ كما us‏ بسنأ sac‏ ذلك "m‏ الكشف عن قدرات لم يسيبق له ادراكها . 


shall,‏ العائلية ومسئولياتها أهميتها فى ارشاد المبتور ٠٠‏ فما هى 
أنواع التكيف والتوافق التى تتطليها ain‏ أسرته € وكيف يتقبل اليتر ٠‏ وهل 
ستعامله الأسرة كشخص سيىء Ball‏ أو ستعاونه فى ادراك ما تبقى من قدراته 
وامكانياته ؟ وهل من الأصوب تيسير زيارات للأسرة عن طريق الأخصائى 
الاجتماعى للوقوف على تأثير الأسرة فى التكيف المهنى للميتور مستقبلا € 


o0 


وتتطلب الطاقة البدنية المبتور تقدير! دقيقا , ففى Ula‏ بتر الذراع :يجب 
أن تراجع النواحى التى يتطلبها العمل من حيث استخدام الأصابع » والقبض 
والاحساس » والدفع والجذب c‏ ومد اليد e‏ والحمل e‏ والرفع , والقذف c‏ فى 
حدود طاقة المريض البدنية GT ٠‏ بالنسبة لحالة بتر الساق فتظهر آهمية تقييم 
امكانيات المريض فى نواحى السير » والقفز « والجرى c‏ والوقوف , والمحافظة 
على التوازن » والزحف » والدوران e‏ والانحناء » والركوع ٠‏ وينبغى مراعاة 
وزن قدرات كل ميتور حسب تدريبه وتكيفه الشخصى ٠‏ 


وفى نهاية مرحلة الارشاد المهنى يبدو تشغيل الفرد الميتور الأطراف 
أسهل بكثير منه عن حالة الاصابات الأخرى * فاذا كانت لدى المبتور القدرة على 
القيام بأعمال البيع فان حالة البتر لا تقعد به عن القيام بهذا العمل c‏ وكل ما 
تستلزعة الأمن هى غدل sas ill‏ القن تكن Gales‏ العمل:من عشاهةة الميتوز 
وهى يستخدم أطرافه ٠ Rie usd]‏ ويتوقف ذوع التشغيل ودرجة صووديته على 
UL‏ البتر » ودوافع العميل للقيام بالعمل e‏ ومهارة المرشد المهنى فى وضع 
الخطة xd‏ ومطاات. السوق AAA‏ 


illa - ۲‏ مرض القاب : 


يعتبر مريض القلب من أصعب الحالات التى يمكن اقناع أصحاب 
الأعمال يقبولها » وخاصة اذا كان المريض قد أمضى فترة طويلة تحت المعلاج ٠‏ 
وقد اتضح أن حوالى OT‏ فى المائة من ثلاثة آلاف وظيفة بدواوين الحكومة 
والشركات الأمريكية ممنوعة على المصابين بامراض القلب )١(‏ * ويس alat‏ 
مرضى القاب أن يقوموا بالعمل بكفاية عند عودتهم لمهنهم الأصلية فى المجال 
الصناعى ٠‏ وتشس البحوث الى أن العمال المرضى بالقاب اذا ما أحسن 
تخديمهم فى الأعمال التى قلائمهم فانهم لن دكونوا قاصرين عن انجاز العمل « 
وأنهم كمجمو عة يواجهون مقتضيات العمل ومطاليه بالدرجة التى تظهرها 
مجموعة العمال الأصحاء الذين يتعرضون لنفس الظروف والمخاطر ااتى 
يستلزمها العمل ٠‏ وتعاون المعاومات المشتقة من هذه البحوث والدراسات على 
Ul Roa‏ لزي الوكين y‏ العسل Gales‏ العمل" * 


ee n يت‎ — 


U.S. Civil Service Commission: A Guide fur the — (Y) 
Placement of the Physically Handicapped: Sth ec. (Washington, 
D.C. U.S. Government Printing Office, 1953). 
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ومن eal‏ مراحل عملية الارشاد عند العمل مع هؤلاء المرضى هى التحليل 
الدقيق تستلؤمات الأعمال à ull‏ وعطاليها bui, ٠‏ يلى يعض ab adal‏ 
cosa Xll‏ القن يخسن اعقاوقلاء هد ad AT hd Vi ilel ua‏ يون Aia‏ 
بل عليه أن يقوم بدراستها وتحليلها ان أنها Y‏ تعدو مجرد مساعدة له فى alae‏ 


مع ملاحظة ظروف كل مريض وفرديته : 


— يجب أن يسمح للمريض بهبوط فى القلب أن يعود الى عمله يمجرد أن 
تظهر jalg‏ الشفاء aal iig‏ من الهبوط والضعف ومن الأفضتل GA‏ 
po‏ مثل هذا المردض با لابتعاد عن الأعمال 4s gull‏ المرهقة € nit‏ ننجتب 
decal x, SRY)‏ الى اران الا اف SERUUM‏ 
العمل طول e gill‏ فانه يستطيع القيام بآعمال لبعض الوقت دون أن يشعر 
٠ cb‏ 


— التحذير من بذل الجهد فى رفع الأحمال الثقيلة أو جرها للمرضى المصابين 
بتلف asd‏ أجزاء القلب » مع مراعاة تجنب ازدحام المواصلات ٠‏ 


جب بالنسية eius, oec‏ الدع + لست متاك شواهد قل على أن يذل spall‏ 
نسدلب المرض أو Ai‏ من Aaa‏ > وفى بعض الحالات النادرة قد يسبيب 
الف الكو esf‏ واا :> 


عند تأهيل حالات القلب الروماتيزمية يجب الاهتمام بالتغزية المنتظمة 

والابتعاد عن السكنى فى الأماكن المزدحمة . وان تأثير العلاح النقسى له 
قيمته فى hali‏ حالات القلب اأروماتيزمية ان أن له فائدته فى منم تراكم 
alia‏ العصاب وفى | د أتخلصں مذها 5 


يجب الحيلولة بين المرضى الذين يصابون ob se‏ الذيحة الصدرية وبين 
قيادة السيارات ٠‏ وفى حالات الحمى الروماتيزمية العادية يمكن السماح 
لهم بالقيادة » أما المرضى الذين يعانون من توتر أعصابهم أثناء القيادة 
Yi cas‏ سدح لهم بقادة السيارات الثقلة مسافات als sla‏ ^ 


TS T —‏ حالات القلب الروماتيزمية nter Wi‏ امرطويةوالتغير المفاجىء 
تسيب الاجهاد الذهنى المشديد وتواحى النشاط التى تؤدى الى الغشان 
ues‏ الانحناء والقفن والتسلق وغيرها Vi Lis‏ الاحهاد الانفعالى ضر ر د ‘ 
ity‏ الحالات المشديدة بفضل قيامهم بالأعمال التى تتطلب الحلوس 5 


oof 


و كال الا "aaa‏ 


نظرا لا يجب على مرضى القلب من تجنب القلق › فمن الأصوب أن 
يبتعدو! عن الأعمال التى تشتمل على مخاطر كهربائية أو ميكانيكية أو 
أبخرة سامة أو مفرقعات او التعرض للحروق وما أشبهها ٠‏ 

وهتاك من الأدلة ما يشير الى الارتفاع فى ضغط palf‏ ونبض القلب sade‏ 
التعرض المؤثرات المفزعة المفاجئة » كما أن الاثارة والشعور السار وغير 
السار يزيد من سرعة الدورة الدموية ٠‏ ويزداد النبض فى بعض الأعمال 
العقلىة وخاصة اذا كانت تتطلب المنافسة gt‏ السباق مع الزمن ٠‏ وفى 
حالة الاضطرابات الانفعالية القاسية التى تمكث لفترة طويلة يكون مجهود 
القلب وكثرة خفوقه سببا فى تعرض الشخص للاصابة بأمراض القلب ٠‏ 


ان المرضى الذين يعانون من أمراض القلب الوظيفية قد يقأسون نفس 
الشدة التى تسببها أمراض القلب العضوية c‏ ويبدون سخطهم وتبرمهم 
بصفة دائمة » ومن العسير معاونتهم c‏ ولكن يجب ألا يهمل شأنهم ٠‏ و 
الضرورى أن يشعر هؤلاء المرضى بالأمن e‏ مع العمل على تنمية علاقاتهم 
بالطبيب » وتوطيد علاقاتهم الاجتماعية » ثم اعدادهم للحياة المهنية ٠‏ 


XUI Lunas olla y‏ القى يحتاج المرشد الى متافشتها مع الطبيت + مثل: 


هل أصبح المريض قلقا على حالته من الناحية النفسية بالاضافة الى حالة 
Gla‏ العضبوية ؟ وهل تبر St‏ فن Le‏ قلق متزاين:؟ 


هل من الضرورى أن يتجنب المريض العمل مع الآخرين حتى لا تصيبه (Gl‏ 
عدوى › أم أنه من المقيد نفسداً أن يعمل فى جو عادى مع زملائه حتى 


da‏ اين axial cipi. GIVI all ge cao axis o case‏ بالماطة 
i ganli‏ فجاة مما قد بعرض حباته وحداة زملائه للخطر ؟ وهل يجب 
gasal‏ ا9ك الرتفعة ¢ 
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فل esa ceo ilb‏ الان اا is Tol af‏ اال EEE‏ 
صعود السلم $ 
— هل يستطيع T‏ رقع الأشداء وتكرار هذه العملية ٩‏ أى ثقل بتحمل 


€ يتجاوزه‎ Y هل يحدد ذلك بثقل خاص‎ € aaa, 


— مها ya‏ الشعور نحو ما يبذله المريض من جهد بمقارنته بسابق انجازه فى 
عمله السابق كما يتضح من خيرته المهنية ؟ 


— هل من الضرورى تجنب نواحى النشاط المجهدة Gala‏ ؟ هل يجب أن 
وو E‏ ار rare E‏ الکن اة لفل ت 


س هل pas‏ الريض تغبر الطقس أو التعرض الزائد للحرارة ayali n‏ أو 
الرطوبة ؟ 


ويستفيد المرشد المهنى من هذه المعاومات حتى يستعين بها عند وضع 
a‏ امسا مع E‏ 


: حالة الشلل النصفى‎ — Y 

يعو Sin gt‏ الوق Lala‏ أن الات Lll‏ الس هيم لبن Gal‏ 
pa LS daa‏ الخال Qual‏ قلطا لت التخرع + ولا slate! Sas‏ على hai‏ 
معين من الاستجابة باعتباره يناسب جميع الحالات عضويا ونفسيا » فمن 
الناحية العضوية نجد أن ااتغييرات التى تحدث تعتمد على تغير المرض وعلى 
clie Lali‏ الطبدة الأخرى ٠‏ ومن Gall‏ التنفسية jan‏ أثه لبس هناك نمط 
slid gues‏ اة UAM lla Goalies‏ الى ركسع أن خسن 
المريض تتنوع بالدرجة التى تتنوع بها بالنسية للأشخاص السويين . فهوناك 
الكثيرون ممن بعانون من الاضطرابات الاتفعااية من حالات الشلل النصفى 
وغيرهم من هم فى حالة تكيف تام ٠‏ واذا ما وضع المرشد المهنى هذه dal gall‏ 
فى اعتباره فانه بحتاح الى استشارة الطبيب بشأن يعض AUS‏ والاستفسارات 
_ التى نقدم بعضا منها ba‏ قبل أن tas‏ مقابلاته مع العملاء ليضع معهم 
الخطة المهنية ٠‏ 


— ما ga‏ مستوى تغير المرض ,33 c de‏ وما هى التغييرات التى حدثت ؟ وهل 
هناك بعض الخسائر laa‏ قد تددو 9 4455 وعرضة للشفاء ؟ 

e‏ ف ا اعمال م يدي ا dil oiu‏ ا راف 
السقلى ؟ | 

— هل لقرحة الضجوع أهمية خاصة باانسية الحالة ؟ وهل يجب أن يتجنب 
العميل مواضع جلوس معينة لوقت طويل آثناء العمل؟ وما طول الفترة 
التى يستطيع أن يقضيها جالسا ؟ 


س هل يجب أن يستحث المريض على Jas‏ النشاط لتجنب (gl‏ مضاعفات طبية 
كاتسداد å yal dsc. gy!‏ الصدرية S‏ 


— هل يستطيع Jasall‏ أن سير satus‏ بالعكازات ؟ وهل بمكن الاسنفادة 
منها بعد مغادرته مركز التأهيل pi‏ سيظل قعيدا طوال حياته ؟ 

عم فال cto: uns aua df ani b‏ على acil‏ و ها 
عربة ؟ 

EAMUS CNET سح ذا ان‎ 
ux siu d 

— هل استطاع asl]‏ التكف Lathe sau ed aille d‏ بالنسبة للستقيل $ وكيف 
يتقبل أقاربه فكرة عجزه الدائم ؟ 


lg SN الى تكرت ف‎ este cle cd اق كمرك اله‎ as 

ini اا‎ ae | caa بسحن اه با إلى الحا‎ Cua 
المشتغلين ينواحى الطب الطبيعى والتدريب الرياضى » أذ سيجد لديهم من‎ 
لل و‎ ish editus. على مدو‎ wasn Ee bos] 
95d الت‎ XU ااهل + زا‎ rac الشخصض‎ aos ciis سكل كل‎ 
وفى مراكز التآهيل المجهرة‎ ٠ المرضى بأسرع ما يمكن عقب الاصابة مباشرة‎ 
تسجيل النشاط العضوى يستطيع المرشد المهنى التعرف على نواحى‎ cul ya 
daa ر وواقه مها عا ااا ع لب م ل مرا‎ E caa 
ويستفاد هن ذواحى العلاح الطبيعى الأخرى‎ ٠ العميل واهتماهه يمدى تقدهه‎ 


— 0¥ 5. 


كالعلاج بالصناعات البدوية والعلاج ern‏ والتعليمى قيما بعل 1 وفى هذه 
التواحى عتم cle‏ الرفن فى يذل المساعدة” القعلنة alas‏ المريفن idea‏ 


وعند قيام المرشد بتقرير مدى استجابة Qai]‏ ورغبته فى التخطيط 
المهنى عليه أن يضع فى اعتباره أن هناك ثلاثة آنواع من الاستجابات لمريض 
الشلل النصفى ٠٠‏ « استجابة كافية ومناسبة » مبنية على التعمق والاستبصار › 
وهنا بمكن لعملية الارشاد المهنى أن تسير Lia‏ الى جنب مع برنامج العلاج , 
« واستجاية التواكل « حيث تبيدو ضرورة عمل أخصائى العلاح النفسى 
والأخصائى الاجتماعى والطبيب النفسى فى وقت وأحد e‏ « واستجابة 
الاضطراب العقلى » حيث يبدو المرضى متعأونين ولكن تبرز حاجتهم الى 
E all all cst‏ عا esos‏ هن الف اله © o sd E‏ الوه 
المي فى الل لا حدافظ cA Bil se [ool‏ ورك افاج على jii‏ 
الطبى متجاهلا الخدمات الأخرى « ويصبح بطيئًا فى نشاطه ويهمل التخطيط 
المهنى ٠٠‏ 


وفيما يلى بعض الارشادات yu‏ تعأون المرشد المهتى فى عمله مع CS LEN‏ 
الشلل النصفى : 


عد يناعن العميل على أن بدرك أن مرضى الشلل النصفى يستطيهون عادة 
القيام بالعمل ليوم كامل e‏ وان bule Sls J gums‏ « شيع الاستشهاد بالحالات 
التى سبق أن أحرز أصحابها نجاحا فى حياتهم ٠‏ 


ET. ——‏ 3 5 يستطيع ! eM aal paa‏ | ستخدام العكاكيز > 3 لكنهم يحتاجون T žale‏ 
الأعمال التى تقتضى الجلوس طول الوقت سواء الى مناضد العمل أو فى 
كراسيهم المتحركة ٠‏ 


ri T NN‏ من أن المريض يدرك نواحى قصوره dilly‏ مهتم بمراعاة ذلك e‏ وعاونه 
ds: ol ule‏ امكانياته المتبقية ويستفلها + 


asc ill قن‎ ias Ll لقوق مو‎ — gay gal ga BU! عد تعلق م ان‎ 
* تدر يدي مال‎ ule مكصلون‎ Guill ioa yall بالنصسية‎ ali y « cieli 


oS —‏ صبورا واجعل تفكيرك cuan‏ على أن عملية الارشاد لهؤلاء المرضى 
طويلة المدى e‏ نظرا GY‏ التكيف يكون بطيئا فى العادة c‏ وأن المريض سيبقى 
تحت العلاج لفترة طويلة . مع الاستفادة من المقابلات القصيرة مع 
المريض أثناء وجوده تحت ٠ Mall‏ 


— 588 


تذكر أهمية ol bis Y]‏ الخاصةبالتدريب. والتشغِيل كاعداد المنمدرات 
للكراسى ذات العجل » وخدمات المصاعد » وحجرات الانتظار المريحة › 
وتجنب التحرك فى البيئة الخطرة ٠‏ ويحتم المعمل فى هذه الناحية على 
المرشدين أن يألفوا جميع الظروف ال مكفولة فى المصانع والمدارس والورش 
المجاورة لعمل الترتيبات اللازمة للمرضى * | 


حاول الاستفادة من اقامة المريض بمركز التأهيل واعمل على استغلالها 


فى الاعداد المهنى بالنواحى SH‏ تتلاءم مع امكانيات المريض فى خدمات 
العلاح التعليمى والمهنى والصناعات اليدوية والعلاجية ٠‏ 


ضع فى اعتبارك أن UL‏ عجز المريض تستلزم وجود مهارات معينة لديه 
لدى المريض ٠‏ وتذكر أن التشغيل الذى أساسه العطف والشفقة من جانب 


صاحب العمل لن يدوم طويلا ولن يجعل المريض يشعر بالكقاية والتكيف 
فى عمله , 


اعمل على الكشف عن الخبرات المهنية والهوايات لدى العميل بدقة c‏ فمن 
المفيد التركيز على امكانياته فى هذه النواحى يما يتلاءم مع امكائياته 


. ضع فى اعتبارك مستلزمات الأعمال المكؤولة فى المجتمع على أسساس 
مقارنتها بامكانيات المريض البدنية , فاذا كانت مطالب المهنة تفوق 
مستوى قدراته فانه سيشعر بالاخفاق وربما يقعد به ذلك عن مواصلة 
Gay © capa‏ فاجية كخوي اذ كان العمل مهلا Tejas‏ كتين فقن ا يكين 
اهتمام المريض € وقد يشعر بأن مثل هذا العمل السهل قد أنشثشىء Lanai‏ 
دن ala‏ لتنمية شعوره Ub‏ شخص منتج * 


ضع فى el Lael‏ أن عمادة الارشاد هى RII‏ من مجموعة متلاحقة من 
الخدمات يقوم بها فريق التاهيل - ويتطلب العميل مع هؤلاء المرضى قيام 
امرك Mail! shall ga Salta‏ الأخرض ٠:‏ 

نظرا لأن مجموعة المشلولين فى احدى البيئات تميل الى الارتياط بيعضها 


البعض فان بذل المعونة لتشغيل واحد أو أكثر من المرضى سيشجع الباقين 
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£ حالة الكقيف وضعيق اليم : 


فلب YT‏ يعمل uil] ait all‏ فى حالات pull AS‏ على ناق واست * 
وعندما يتطاب الأمر منه العمل مع هذه الحالات فانه يحتقاج الى الاسبتعانة 
بخبرة المختصين الذين يعملون باستمرأر فى هذه المنواحى سواء فى المؤسسات 
العامة أو الخاصة uif‏ ترعى شئون المكفوفين ٠‏ وعلى ذلك فهو بحاجة الى 
seda oic Su Es‏ التفلقة نكت النصير ويدف ola d‏ ج ن Lll‏ 
ERI A‏ فى هذه التاهية عندما تدعو الحاجة ألى Wal Gary © lls‏ الد 
الى المناقشة مع الطبيب وأفراد فريق التأهيل c‏ وهى تعين المرشد فى عمله مع 
هذه الحالات : 


اذا كان ضعف poll‏ تاتجا عن حادث أو يحتاح الى جراحة Leds‏ مدئ 
تاشر ذلك على منظن الوجة $ وما ue‏ تقبل العميل لهذه الحالة ؟ 


انك لع دون NOS‏ ما ا والقافقة او ااا ق الا ار الكوف 
غير العادى € 


عم نفل موف : PL ca]‏ لكك ed‏ | وا فر ملك ليها :كماما ان 
يتقبل المنافسة « أم ينطوى على نفسه e‏ يبدو متزايد القلق ؟ 


هل كانت الاصاية منذ الطفولة , أم أنه سبق للعميل أن تمتع بنعمة البصر 
فى كبره مما بساعده على الاستفادة منها عند التكرف لحالته الراهنة ؟ 


hagas Wa earl الحا‎ aas casts کا فل‎ oasis اا رك‎ s 
بالنسبة للعميل ؟ وهل بتسبب نوع معين من النشاط أو ظروف العمل فى‎ 
الايصار ؟‎ adis التعجيل‎ 


ن هل نشأ poll jae‏ عن ظروف طدية > كضغط aut!‏ مكلا تفا يستلزم 
وضعها گی الاعتيار e key‏ عماية ems ab Y!‏ 


صر د ؟ وهل دستطيع a bJ ja pum‏ أنه Gas‏ - ال مسا عدة فى ذلك c‏ 


gl الكاتية‎ ajy i m a Sji gl TET الإستفادة هن طردقة‎ (Sas هل‎ M 
لے الور اا ا‎ esi العميل‎ n فى يفا‎ osse 
+ ات له‎ Xa Sl otk 


zy A نوو‎ 


ل هل للعميل اتصالات اجتماعية كافية € وهل يستفيد من الخبرات الاجتماعية 
للآخرين والاشتراك معهم فى بعض نواحى النشاط € وهل تسنح له 
Cua all‏ لتبادل الأفكار مع زمسلائه بخصوصض المشكلات التى تواجههم 
ونواحى التحصدل والخبرات Ç‏ وهل هو مستعد لتكوين علاقات dc Lata)‏ 
جديدة أم أنه لا يستطيع ذلك ؟ 


ماي بوريس و SSDS‏ 


ل هل يدرك العميل المدى المواسع للأعمال التى تناسب المكفوفين والذين 
يعانون من ضعف البصى والتى يعملون بها فعلا ؟ 


هل تشتمل خطة التاهيل على نواحى النشاط لوقت "NN guts p Lat‏ 
واستخدام التسجيلات وغيرها C‏ 


س o‏ او coa a E‏ العمل فى الول :وها مدا Nya‏ 
العناية بشئونه الخاصة ؟ وهل يحتاج الى تدريب خاص حتى يستطيع 
القيام بشئونه الخاصة بمهارة ؟ 

__ ما ga‏ أنسب اتجاه يتخذه أعضاء فريق التأهيل نحو هذا العميل فى حااته 
dial sf]‏ ) العطف التام Las eal aal el t‏ بريد € el‏ التشجيع ( e‏ 


- حالة الأصم وضعيف السمع : 


ألعلومات Lal! g Gas peal!‏ المرشد فی الحااتين متشايهة تقريباأ s‏ وقد وضعت 

الأسئلة الآتية لاثارة التفكير ولامداد المرشد المهنى بالمعلومات التى تفيده : 

— ما هى درجة فقد السمع ونوعه ؟ وهل يمكن الاستفادة من أجهزة السمع 
الصناعدة ؟ وهل تقبل العميل استخدام الجهاز els‏ يعترض على المظهر 
ga TU‏ به 5 al‏ أنه دقوم بأستخدامه فى فترات متقطعة 3 


Pengat ها‎ Fra Salsa. مركت :فى‎ ing 


( النفس‎ ale — YN ) 


uil sae‏ أي شعور بالاحباط « gl‏ رفض ( ؟ 


s uat + الله امن‎ teni xo ا‎ d aet ار‎ ea Ls 
متشككا فى الآخرين ؟ وكيف يحاول فريق التأهيل معاونته فى‎ pl مكتئبا‎ 


eee هذه‎ 


ل هل يدرك العميل الامكانيات المهنية المتوافرة لمثل حالته والتى لا تتطلب 
ضرورة التخاطب والتى يكتفى فيها بالتدريب المهنى الملائم ؟ وهل يعرف 


— قل jig‏ القاس الخافية راي shoe ul‏ اكاد وا gy‏ 
اليدوية ؟ 


حت Ja‏ كن إقاوة دوا العمل Gaol Ge‏ الماح ال الت pell‏ انات 
والتفامل هغ Aa‏ الذيق Gyles‏ الى تهون sell‏ اناج 


— ها مدى اطلاع المريض على تفصيل عجزه وحاجته الى تقبله ولأن يعمل 
ليكون منتجا فى حياته الى أقصى te‏ ممكن € 


عب كن يمن eS I‏ لري الاعات الوت د ان الاه 
التعليمى ؛» أو التدريب المهنى لتنمية المهارات التى تساعد dall‏ على 
الكقة asa cac‏ ثم قاب ق uds‏ ال ٠‏ 

. ما هو رأى الطبيب وباقى أفراد فريق التأهيل الذين يعملون مع العميل 
فى آنسب وسيلة للاتصال والتخاطب بين المرشد والعميل حتى يستطيع 
الحصول على تعاون العميل وتقبله لعملية الارشاد النفسى والمهنى ؟ 

— توضع فى الاعتبار ظروف العمل الآتية : الرطوبة © التغير المفاجىء فى 
TS E‏ »لوقو م RNC NE Sc Ns‏ 
والتعرض للأخطار الميكاذيكية التى تعتمد على التحذير الصوتى (السمعى) 
COPIE ERI IST‏ 


5 حالة الدرن الرئوى : 


عاى الرغم من تقدم الجراحة والعلاج فى هذه الناحية الا أن مرض, 


sir 


لهم أتنساء تمريضهم > ولا يتطلب ذلك سوى Ali:‏ المرشد لكل الاحتميبالات 
والامكانيات M‏ وتساعد الأسئلة الآنية المرشد على تكوين صورة واضحة عن 
مطالب العميل واحتياجاته بالاضافة الى التوصيات الطبية اللازمة : 


ما ya‏ أنسب وقت يستطيع فيه المرشد القيام بالمقابلة التمهيدية مع المريض 
لاطلاعه على استعداده هو وباقى آفراد فريق atl‏ للمساهمة فى وضع 


Jal‏ ها رغب المريض فى وضع الخطة المهنية فمتى يستطيع الموجه التغلغل 
فى تفاصيل الخطة المهنية ؟ 


— هل يبدو أن المريض من الأشخاص الذين يخالفون التعليمات والنصائح 
الطبية وأنه ممن يتغيبون O34‏ اذن ؟ وما مدای معاوتة JS‏ من الأخصائى 
الاجتماعى والمرشد التغلب على ذلك ؟ 


— هل هناك مشكلات شخصية اقتصادية أو عائلية ‏ ذات أهمية تؤثر على 
وضع الخطة المهنية مع المريض ؟ 


فل da‏ فى ار oT‏ لجرل oss‏ الف الفاح من اونا 
أنه تكرر دخوله قبل ذلك ؟ واذا كان قد تكرر علاجه فهل هتاك عوامل معينة 
تسيب aas‏ المرض ؟ وهل هى عوامل وعادات ههنية e‏ آم cule‏ وعوامل 
شخسنية + ام EARR‏ 


fof —‏ لم يكن المرض مستفحلا فهل هناك ضرورة لفرض أى قيود من النواحى 
العضوية أو المهئية ؟ 


ما مدى تحمل المريض للعمل عند تركه المستشفى € وما هى نسبة الزيادة 
المنتظرة فى عبء العمل بالنسبة لطاقة المريض وتحمله ؟ 


كيف تبدى استجابة المريض الانفعالية للمرض ؟ وهل يتاثر dii,‏ بعض 
أعضاء أسرته € وهل هناك استجابات من نوع الاكتئاب أو الشعور بالذنب 
أو السلوك العدوانى أو من أى نوع SAT‏ € وما هى خطة فريق التاهيز, 
Aga gt‏ هذه الاستجابات ؟ 


AL ae. cell المريض‎ Sule] &] slot bugga ان بيدا بتركينز‎ dab s] حب شل نرف‎ 


LÁ‏ كيف يمكن استغلال وقت فراغ المريض فى الاعداد المهنى والبحث عن 
عمل € والى أى حد يستطيع الاشتراك فى ذلك النشاط € وهل يمكن 
الاستفادة من نشاط وقت القراغ فى التعرف على دوافع المريض وميوله 
وعاداته فى العمل ورضاه عنه ؟ 


Ron GTP a e‏ ال مس مر اعاتا بال coss‏ من حف 
(Sta‏ التعرض فى البيئة 0 , oll cay‏ الاتقعالية £ والمحافظة على JUI‏ 
الشخوى قى الحداة اليومية وفى العمل الذى T‏ المريض € 


died) clap dus‏ على رر send‏ ا کی ا ف 
هؤلاء المرضى بعدد من الأعمال * ومع Slel ja‏ ظروق العمل والطاقة اليدنية. 
og al‏ فاق Qa SSH‏ الا any pli‏ من dias SI‏ تدرا رع يون aai‏ 
الى الثقيلة نسبيا » وتحت ظروف تتراوح ما بين الهواء الجاف ودرجة الحرارة 
Ges Sh‏ إلى ديح ase (ia css aN ool]‏ ودر zcxbsdil-. a]‏ 
اة ف تخا التشاط افد EM PESCE TERES‏ 
E T‏ ور ع واا ووا ع وال توف بور ا ا 
MUR TERTIO PME DETUR IET TOES ies‏ 
Ra EISE INC‏ السلكا at cells Ca che lage‏ 
الجوية المفاجئّة ٠‏ والبلل » وألرطوية « والمحرارة ٠‏ 


ومن الضرورى بالنسبة لمرضى الدرن السابقين أن يتجنبوا الأعمال التى 
تسبب الارهاق والتعب وااتوتر العصبى * ومن الأفضل أن يعود المريض يعد 
درو as‏ مسقي |a‏ عو الى مله انارق sadi E A‏ 
NESCIUS‏ اه و و ا ت 
الظروف تغيير المهنة السابقة للعميل : Gad‏ الآفضل البحث عن العمل الذى. 
يستفاد فيه من خيرات العميل السايبقة فى حدود طاقته الحاأية وأمكائياته 
حتى يتجنب القلق الذى ينشأ عن مهنة جديدة فى ظروف مختلفة عما اعتاده 
من قبل ٠‏ وباانسبة للمرضى السابقين - Wy‏ ينتظر من أن يفاجئهم المرض فى 
أى وقت ‏ فان الأطباء ينصحون بالا يعملوا ماتصقين بالآخرين ؛ Gly‏ يتجنيوا 
E‏ مكل | Mas‏ بو MUERTE SIEMENS‏ 
والطهى ٠‏ 


KKK 


الخلاصة 


e‏ كلق E‏ الال فى cabe quaft e. suf‏ فر ادها 
ديمقراطى » وتتكامل قيها نواحى التشخيص النفسية والاجتماعية 
والمهنية والطبية » ويجب أن تبدآ عملية التآهيل منذ التحقق هن وجود 
عجز قد يؤدى الى حدوث dale‏ » مع توفير الخدمات التى تساعد المعوق 

+ atale على‎ leit فى‎ 


E E.‏ عق lai‏ العا وال sts E‏ ان 

هناك فرق es‏ المعنى بين المصسطلحين من الناحية li p + asil]‏ € 

حالة من التعطل البدنى أو العقلى ذات صورة موضوعية « وهى بالضرورة 

كيه طبى * اما د العافة ر الافافةع فوى التشهة الجبعة coil gall‏ الت 

يسببها e gaal)‏ بحيث Jas‏ بين الفرد وأقصى طاقة وظيفية له ٠‏ ويمكن 

الاستدلال على وجود العاهة بالآتى : فقد الصلاحية للعمل . فقد 

Xe Gan eM Ls a eaa T‏ + اؤدياة Eb sU‏ قن التو ابي فال ا 

E الى علب را‎ el Gel sp البسوتنة‎ GN al aa a 
اا‎ 


۳ تشير « الصلاحية للعمل » الى طاقة الفرد على الاستعداد للمهنة 
والخصيول adios Gals‏ فيا abs apis sens‏ اتقسادنا وف جديا 
ed (Ee ee Gee Bed | BR eg‏ امن emer tery‏ الطافة ie ech‏ ى 
ca‏ و الك و a AA A‏ الف se‏ ولل اكا 
وتوافر فرص العمل ٠‏ 


EE EN E TCT 
وتلخض الزلالات‎ taal والغوامل‎ : EROR PORTER 
على وجود قصور فى التوظيف فى الآتى : عدم القدرة على أنجاز عمل‎ 
ورفض صاحب العمل استخدام شخص‎ c سايق ‘ وفقد الميارة الموئية‎ 


Qo 


* الوق‎ USL الال‎ Jal] ga aati gic وحن افر‎ odia; 
نفسية واجتماعية واقتصادية » من خلال جهود الأخصائيين الذين يركزون‎ 
M اهتمامهم على المعوق ككل متكامل‎ 


أن عمئية « مفهوم الذات » معقدة . حيث انها تتكون من عدد من الصفات 
ull does‏ تمدق الشناضن كانه الداتى * ان ععرفة الذات ف 
بنيت على الخبرات الحسية وعلى وجهات نظر الآخرين والعلاقة Land‏ بين 
Quit‏ ومن gall‏ امن الشخصعة Seu Le‏ الذات م $5 dà‏ نوع العمل 
cell‏ كان الشكمن xb‏ * | 


ينيغى النظر الى التأهيل على أنه عملية تنمية » وتتضمن عملية التأهدل 
عناصر أآساسية هى : الحثور عاى الحالات » والمعلومات اللازمة فى 
دراسة الحالة . وتنمية امكانيات الفرد , والتدريب والتوظيف اللائمين ٠‏ 


paola do tlc اده‎ e ta dose de mes E فاك‎ 
ا اتا‎ ill c اة :و اال القدراك‎ lal asl, اليج‎ 
الخدمات‎ a الانستفادة‎ e ورن العوقين‎ all patel. asd 

٠ الأخرى‎ 


هناك such‏ الت coul Cx c ain‏ واا Lcd‏ ات اة 
ال o. s‏ اغ ار خفن Jia essedilf asas e ox‏ 
النصفى » والكفيف وضعيف البصر e‏ والأصم وضعيف السمع » والدرن 
الرئوى ٠‏ ونوقشت كل حالة على أساس المناقشة التى تتم فيما بين فريق 
التأهيل Lo‏ يحقق مفهوم |التأهيل المهنى على أسس سلدمة « ومراعاة 

مقتضدات المهن فى اطار الطاقة البدذية للمعوقين ٠‏ 


A eK 


SON 


تطبوقات عملية فى التأهيل المهنى 


دراسة شخصية الكقيف 


ان الهدف الأساسى من دراسة شخصية الكفيف هو الوقوف على مكونات 


هذه الشخصية ومدى تكاملها » حتى يمكن مساعدة الشخص على تنميةشخصية 


خالية هن الانحراف 5 وهناك صفات يجب أن تدذوافر فى الشخص|اسوى 
كرو EU‏ امل :ر لكك فده BAN toa eel‏ 


القدرة على التحكم فى الذات : من الواضح أنه كلما نمت عند الفرد 
القدرة على التنبؤ ينتائج الأشياء » قبل gas‏ ازدادت تبعا لذلك قدرته 
عاى أن يتحكم فى سلوكه عن Gob‏ توقع النتائج التى يمكن أن تترتب 
عليه فى المدى البعيد ٠‏ وعلى ذلك فالشخص السوى هو الذى تعلم أن 
يتنازل عن رغيات عاجلة فى سبيل ثواب [at ass‏ وأكثر دواما » نظرا 
لقدرته على ادراك عواقب الأمور ٠‏ 


تحمل المسذولية وتقددرها : الشخص السوى التكامل الشخصية قد 
يتفق أو يختلف مع المعايير القائمة » وهو Jais‏ ذلك عن ايمان واقتناع 
تان ES E E‏ الف فال الس a‏ الشتخصنة هن 
càll‏ يعتبر نفسه مسئولا عن tlaci‏ » ويتحمل هذه المسئولية عن طيب 
خاطر ويدفع ثمن ذلك 1یا كان ٠‏ 


التعاون : ان اعتماد الناس بعضهم على البعض الآخر فى المجتمع 
الحديث جزء من حياتهم الاجتماعية ٠‏ والشخص السوى هو الذى 
pigs‏ بمساعدة الآخرين ويكون معهم علاقات شخصية وثيقة اساسها 
الاهتمام والرعاية وليست مجرد الرغبة فى ااتعالى أو ممارسة السلطة ٠‏ 


القدرة على ألحب والثقة المتدادلة : ان اعتراف الشخص بحاجته الى 
الآخرين يتضمن أيضا القدرة على تكوين علاقات شخصية وثيقة بهم مبنية 


os Oe 


سوية 


Èa 


on 


٠: فقا‎ alali 


الانسانية : الشخص السوى هو الذى يستطيع أن يمنح ويبذل كبا 
يستطيع أن ياخذ c‏ ويرجع ذلك الى أن الانسان مدين للانسانية باستمراره 
وقدرته على الحركة والعمل والتمتع بثمار عقول وثقافات سبقته وأثرت 
فى البيئة التى يعيش فيها ٠‏ 


مستوى الطموح : الشخص السوى هو الذى يضع نصب عينيه مشلا 
وأهدافا يسعى للوصول اليها » بحيث لا يكون الفرق كبير! بين مفهوم 
الشخص لذاته وما يتخذه من مثل وأهداف حتى لا يتعرض الشعور 
بالفشل والاحباط ٠‏ 


ان فقد اایصر قد يحدث لأى فرد فى أى سن ٠‏ فاذ! حدث هذا فى 


—_ ٦ 


السنوات الأولى من حياة الطفل فانه يطبع شخصيته بطابع خاص bale‏ اذا 
حدث كف البصر فى سن متأخرة فان الفرد سيعيد التفكير فى اتجاهاته وفى 
أنماط علاقاته الاجتماعية التى كونها قبل أن يفقد بصره ٠‏ وهكذا نجد أن ققد 
البصر سوف يؤثر الى حد كبير على تنظيم الشخصية التى تتأثر بدورها بخبرات 
الفرد وبالعوامل الوراثية والبيئية ٠‏ 


ومنذ الاحظة التى يفقد فيها الفرد بصره يبدا تأثير ذلك على تاحيته 


النفسية والاجتماعية ٠‏ فالكفيف يعيش فى جو نفسى واجتماعى يختلف كل 
نحو المكفوفين الى ثلاثة أقسام رئيسية هى : 


٠ الاتجاه نحو عزل المكفوقين وعدم تقبلهم‎ ١ 
٠ ہہ الاتحاد تحوهم كطائفة عاحزة لا تستطيع القيام بعمل مأ‎ Y 


. T AS&. A i | T. الاتحاد نحو مسأ عدتهم والاسراف‎ — y 


E الكقفيف‎ A uaa áilazll Spall y الدراسات‎ X oes "TU 


. a] 
LI ist نا‎ 
ne 


أمكن | عد "P ot‏ معدلة من «Sali 14 Aada » gives‏ باسم D‏ اختيارات 


Poe 


8 INIA 


— 


» ستانقفورد س Aiii‏ المعدل » ٠‏ وروعى فى أعدأد المقياس الاستغناء عن 
المواد التى تستلزم الايصار واستبدالها d| gas‏ أخرى * TA PE)‏ استخدام 
التعليمات الشفهية أو أستخدام طريقة « بريل » ٠‏ 


Lai‏ يختص يتحصيل الكفيف واستعداداته وميوله واهتماماته استخدمت 
مقاييس واختبارات عديدة تختص بالتحصيل المدراسى » والمناولة 
( المعالجة اليدوية ) e‏ والمهارة اليدوية . والتفضيل والاهتمامات ; cael,‏ 


تثبت صلاحية الوسائل الاسقاطية ( خاصة اختيار الروشاخ وتقهم 
الموضوع ) مع المكفوفين لاعتمادها على الابصار . كما تعذر اعداد 
اعتبارات اسقاطية GAG‏ الأيعاد تعتمد على حاسة اللمس اتطبيقها 
على المكفؤوفين ٠‏ وقد أمكن اعداد يعض الاختيارات الاسقاطية التى 
تعتمد على حاسة السمع لاستخدامها مع المكفوفين ٠‏ وأعد اختيار 
» لتداعى الصوت » يتضمن سلسلة من المواقف الصوتية ( السمعية ) 
deli Gu ail‏ اله ud aliua y‏ اا ,بع يالب من 
المختير ( الكفيف ( أن يستجيب لكل مثير بأول شىء يتبادر الى 4485 وفى 
محال الاختبارات الاسقاطية أيضا استخدمت اختبارات « تكملة الجمل € 
مع المكفوفين كما استخدمت مع المبصرين as, ٠‏ اختبار للاستيصار 
culi‏ صلاحيته فى الاستخدام الاكلينيكى مع المكفوقين » كما ساعد فى 
ال مدع dati dila clas‏ + 


وفى احدى الدراسات استخدمت الاختبارات الآتية : 
algal Glas uada » —‏ الحا 9( > 
| بت CSI E‏ اعدد ارك XT‏ 

س « اختبار روتر لتكملة الجمل » ٠ (Y)‏ 


1 (t) & سارحجنت-للاستيصار‎ pe p» د‎ 


Bauman Emotional Factors Inventory. (Y) 


The minnesota Multiphasie Personality Inventory (Y) 
(MMPI). 


The Rutter Incomplete Sentence Blank. (Y) 


Sargent Insight Test. (£) 


| وطبقت على عينة من 55 كفيفا فى احدى مراكز التآهيل (ull‏ 
وكان التقدير للتوافق هى « جيد » و « متوسط » و « ضعيف » * ولم يمكن 
لأى اختبار بمفرده أن يفرق بين المجموعات المختلفة للتوافق » ولكن ثبت 
صلاحدة بطارية الاختبارات فى التنيؤ بالنسبة للمكفوفين والمبصرين ` 


© _— استخدمت محمو عة من الاختارات لدراسة توافق الأطقال المكفوفين و هى 
مكونهةه من gt y‏ الاستيصار « 3 2 اختبار تكملة الجمل.» é‏ وذلك لتقويم 
نتائج العلا المتمركز حولها العميل ٠‏ وثبت صلاحيتها فى هذا المجال ٠‏ 


الذاك TN IE‏ وال اقم aR‏ فى ارقن قينا فى 
المبصرين ` 


*oko* 
مشكلة اليحث‎ 


موضوع الدحث : 


دراسة مقارنة اشكلات التوافق للطلاب المكفوفين والميصردن دن واقع 
استجاباتهم فى مقياس الارشاد المتفسى : 


وف a sal‏ الوقرف cle‏ کات LoT‏ مضي من انات ab ell‏ 
ومقارنتها بمشكلات المراهقين من الطلاب المبصرين كما تبدى فى استجاياتهم 


ولهذا البحث أهميته فى ابراز مشكلات التوافق فى هرحلة المراهقة التى 
Geol yp‏ المكفوفين ومقارنتها بالمشكلات التى يعانى منها المراهقون من المبصرين 
تاسشتخذاء cal‏ الرسائل العلمنة الموضوغة الثى قرز ha‏ الشكلات والبحث 
بهذا المعثى adn‏ فى معرقة المشكلات الأساسبية uil]‏ يعانى Las‏ المراهقون من 
المكفوفين تمهيدا ادراسة هذه المشكلات ووضم الخطة العلاجية التى تساعد 
على ile‏ فى Gal gas eati Ths sl‏ * 


: exaall TIE 


ETIN E ES UESTRE ES 


ur) A Dem 


cual jl‏ بالنسبة للمقاييس الفرعية فى مقياس الارشاد النفسى « ٠‏ والمقأييس 
الفرعية هى : 

٠ ) مقياس العلاقات المنزلية ( ع م‎ (Y) 

"(Lg ( مقياس العلاقات الاجتماعية‎ (Y) 

٠ ) مقياس الثبات الانفعالى ( ث ا‎ (Y) 

٠ ) مقياس الشعور بالمسئولية ( م‎ (f) 

)0( مقياس الواقعية (ى ) ٠‏ 

٠ (e C) مقياس الحالة المزاجية‎ (1) 


E 3) الاستعداد للقبادة‎ jules (V) 


المكفوفين والمبصرين ‏ بالنسبة لهذه المقاييس سواء فى غالبيتها أو جماتها ٠‏ 


تعريف المصطلحات : 


syay الكشديف : هو الشخص الذى لا يستطيع استخدام حاسة البصر‎ ١ 
Y. 

(V) بم‎ ġa] درحة الايصار فى أفضل‎ me Tui دها ¢ أو‎ ME 
Yes 


n Y‏ الارشاد النفدى : ga‏ عملية معاونة الفرد للتغلب على المشسكلات التى 
yi‏ اخهة والتى لا يستطيع التفلبي Yale‏ بمفردة والتئ تتصف Lilo‏ انقعالية 
فق اساسا og‏ ارجات اف الفعال يكون حن Bossa Solis Ai Me‏ 
عة Guay‏ كع Glass! ofl‏ الق عن tds‏ بار són la uil‏ 
ola] el EAN aliat, le‏ فى رة ات "(Xy Goal Gla‏ 


U.S. National Health Survey; Impairment by (Y) 
Type, Sex, and Age. (Washington D.C. : US. Dept. of Healtn, 
Education, and Weifare, 1959). 


C. Rogers; Counseling and Psychotherapy, (Y) 
(Boston : Houghton-Miffin, 1942). 


آلاه ب 


۳ مقداس الارشاد النضسى : هو وسيلة عملية للقياس النفسى تستخدم 
للكشف عن مشكلات المراعقين من الطلاب « وذاك من خلال الحصول على 
معلومات عن ديناميات الشخصية والمشكلات المتعلقة بيشخصيات هؤلاء 
المراهقين © وذلك فى النواحى الآتية : العلاقات المنزلية . والعلاقات 
Ge Lae‏ ب ulla obiil y‏ بيو لسعو (Xil yy «aliado‏ 
والحالة Gals!‏ . والاستعداد للقيادة ٠ (Y)‏ 


kk عاد‎ 


eal‏ الاستطلاعى 


Yo‏ طالبا كقيفا بالصف الأول الثانوى بمدرسة المركز النموذجى لرعاية وتوجيه 
aT‏ و مقا ك ebat dons ill ee‏ الأول ااا 
بمدرسة شبرا الثانوية ٠‏ وطبق على كل من المجموعتين مقياس الارشاد 
ما يأتى (Y)‏ 


الارشاد المنفسى ( الطبعة الثالثة ) ٠‏ القاهرة : مكتبة النهضة المصرية , ٠ NAVY‏ 

معن uis.‏ الح عرس > A‏ مقا رة لتب ات اخ ف Ga‏ 
امكقوقين والبضردن من واقع استجاناتهم فى مقياس GLA‏ :التفنى ) Lal yo‏ 
تجريبية استطلاعية ( القاهرة : المركز النموذجى لرعاية وتوجيه المكفوفين 
44yb‏ . 


us UM un 


جدول رقم ( ۲۷ ( المتوسط الحسابى والانحراف المعيارى 


للمقاييس المفرعية فى الدراسة الاستطلاعية 


مجموعة المكفوقين مجموعة المبصرين 

(ن = CSS) (Y‏ 
البيانات الإحصائية RE‏ ا 
المتوسط | الائحراف | اإتوسط | الانحراف 


الحسابی | المعيارى | الحسابى | المعيارى 


| المقاييس 
f‏ المعلاقات المنزلية )£ ٠‏ م ) 31 ٤ £y‏ ,0 
E‏ العلاقات الاجتماعية ( ع Yo ) ! ١‏ ۹ر۷ YYoY T‏ 
[ الثيات الانقعالى YY ) ١١ a)‏ ره d‏ عرلا 
| الشعور باللسئولية ( م ) vr r AA vo‏ 
| الراتعية )5 ( Ay" YA rA Y.‏ 
utl e‏ المزاجية ( ح ٠‏ م ) TOY ¥ E YT‏ 
القيادة ( ق ( 3o Y jo ٥‏ ۷ر٣‏ 
i‏ 


ويلاحظ من الجدول رقم ) YY‏ أن هناك فرق واضح فى المتوسط 
الحسايى dale diras‏ بين المجموعتين ‏ المكفوقين والمبصرين ‏ وديدى هذا 
Cual y‏ فى المقاييس LSY)‏ : 


الثبات الانفعالى )١١ Sy‏ عب V sal].‏ 
— الشعور بالمسئولية Cg)‏ س الفرق ١١‏ 
— الواقعية )9( — الفرق 4 
الحالة المزاجية ٠ c)‏ م ) — الفرق o‏ 


ننم مقارنة قيمة ( ت ) فى كل حالة تقيمها فى حدول نسب الاحتمالات عند نسبة 


0 ي ونسبة 3*4 اتضح ما Peut‏ 9 


— oVY . 


١‏ أن الفروق زات دلالة احصائية عند نسبة ١١٠ر‏ بالنشسبة للمقاييس 
الفرعية الآتية : 
الثيات الانفعهالى ( ث ٠‏ | ¢ الشعور بالمسكولية (e)‏ — 
الواقعية (a)‏ الحالة المزاجية ( ح "Ce‏ 

: الآتية‎ Rie ja] أن الفروق غير ذات دلالة احصائدة بالنسية للمقاديس‎ Y 
— CI العلاقات الاجتماعية (ع‎  ) م‎ ٠ العلاقات المنزاية ( ع‎ 
` ) القيادة ( ق‎ 

عن فقد الدصر من اعاقة ٠‏ 

y ا‎ Yk 

خطوات AX‏ اتبعحت الخطوات الآتية فى اجراء اليحث : 

١‏ أعداد أدوات البحث ودراستهاً وتجربتها فى دراسة تمهيدية 
اإستطلاعية * | 

۲ اختيار العينة التى سيطيق عليها |أبحث ' 

* تحديد مكان اجراء البحث‎ LL Y 

T وتدريبهم‎ all محمو عة ھن المساعدين لتطديق‎ alie] ب‎ É 
٠ التطبيق‎ 

ه ‏ تطبيق المقياس على المجموعة التجريبية والمجموعة المقارنة ٠‏ 
اجابة واستخراج dmi‏ . 

۷ _ التحايل الاحصائی للنتائج . 


posi, (3%)‏ الياحث بشکر a‏ ودقددره للقائمين 5S A1 8 jl al T‏ النموذحى 
&le jl‏ المكفوفين وأساتدة ly gall‏ التدريبية ا b gali‏ من معونة أثناء تطبيق 
المساعد بكلية التربية » والسيد حمزة الفيشى المشرف على الدورات التدريبية ٠‏ 


e YS 


أدوات البحث : اعتمد البحث اساسا على استخدام « مقياس الارشاد 


النفسى » الذى يتكون من الآتى : 


كراسة الأسئلة : وهی تحتوى على YOO‏ سؤالا فى شكل das‏ وعبارات ٠‏ 


وتنص تعليمات المقياس على أن يقرأ المختير كل عبارة ويفهمها ثم يقرر 
ما أذأ كانت تنطيق عليه أو لا تنطبق € بمعنى انها تنطبق مع رأيه (تماما) 
أو ( Lite‏ ) أ لا تتفق ثم يقوم بتسديد المسافة المنقطة فوق رقم BIET‏ 
( نعم ) آو تحته ( لا ) على ورقة الاجابة ٠‏ 


ورقة الاجاية : وهى ورقة منفصلة تستخدم فى الاجابة عن أسئثلة المقياس 
diss Jil‏ + 


بحيث تستخدم بطاقة لكل مقياس قرعى وتحسب العلامات السوداء التي 
تظهر فى تقوب ورقة الاجابة ويسجل العدد فى خانة كل مقياس فرعى ٠‏ 


بطاقة التخطيط السيكواوجى : وهی تستخدم لاعداد تقرير فردى عن كل 
طالب يطبق اتن + وت اة ااا اف ار الى 
قسمين منفصاين أحدهما للذكور والآخر SEIU‏ » ولكل قسم معاييره 
الخاصة به * وترسم الس حنة ( البروفيل ) على بطاقة التخطيط 
السيكولوجى بوضع دائرة صغيرة للدرجة الخام لكل مقياس فرعى ‏ 
وى التي حمل ع IU‏ فى کا geld aal cus]‏ 
وحينئذ تظهر الدرجة المعيارية المقايلة لادرجة المخام التى حصل عليها 
catal‏ فى القاس الارن * 


ويعطينا المقياس تسعة تقديرات مختلفة * فالدرجة » ؟ » التى des‏ على 


` 


gw 


عدد الأسئلة التى أغفل الطالب الاجابة عذها تستخدم للدلالة على ما اذا كان 
الطالب قد أجاب عن عدد كاف من الأسئلة تسمح بتصحيح المقياس ٠‏ والتقدير 
هى » لقياس درجة المندق والثبات فى الاجابة تنساعد قى التغرف على 
الطلاب الذين يحاولون الظهور بمظهر اجتماعى GY‏ ومقبول » وهناك ثلاث 
Lie jl cnl‏ نبا عه فى Go GASH‏ نراک glad Lead sling AS‏ 
بالمواقف الآتية : العلاقات المنزلية ( ع ٠‏ م ) والعلاقات الاجتماعية ( ع (Lt‏ 
والتبات الانفعالى ٠ )١ ١ S)‏ 


— OVO na 


La gl القاييس الأزيعة الفرعية الباقية معلومات عباشرة هن‎ Uds, 
* Ce * cO والحالة المزاجية‎ e ) والتوافق مع الواقع ( و‎ c ) المسئولية ( م‎ 
٠ ) والاستعداد للقيادة ( ق‎ 

disc‏ البحث : تم اختيار العينة بطريقة y‏ طبقية عشوائية » وهى تضم 
مجموعتين أساسيتين : 

الصفوف الثانوية بمدرسة المركز النموذجى أرعاية وتوجيه المكفوفين ٠‏ 

فغ اراد آل Ae‏ 3309 ع طالب 

ميصرين € وهم من طلاب الصفوف الثاذوية بمدرسة da AL SII à. ssl‏ 

وعدد أفراد هذه المجموعة ٠٠١‏ ( مائة ) طالب ٠‏ 


تطبيق القناءن al:‏ فى تطبيق القاس ها بات 
بالنسية للمجموعة التدرديية : قام aac‏ من المساعدين بتطبيق المقياس, 
على الطلبة المكفوفين بطريقة قردية فكان بوحه السوّال للطالب شفويا ويعد 


بالايجاب أو بالنفى ` 


بالنسية للمجموعة المقارنة : Gub‏ المقياس بطريقة جماعية على الطلاب. 
بعد شرح التعليمات ٠‏ 


وصححت أوراق ألإجابة وراحعها L.S Halll‏ أعدت بطاقات التخطيط. 
السيكولوجى ` 


& باو ج 
نتائج البحث 
قام Salli‏ بالتحليل الاحصائى لنتائج البحث بالنسبة للآتى : 


والمبضريق ودلألاتها: الأخضائية + 


—~ ONI a 


— معاملإت الارتباط الواخلية المقاييس الفرعية لمقياس الارشاد النفسى 
aid M iL.‏ " 


"E mee A . 11 ; 


٠ الاحصائبة‎ 


: ومناقشته‎ gin يعرض الباحث نتائج التحليل‎ ols Là; 


: الفرعية‎ efi القروق بین امتوسطات فى‎ - E 


وقد Sit‏ الناحث مستوى الدلالة jo all’ 2, &asl a Yl‏ بين المتوسطات فى 
القاييس UM ae rms a‏ اي 


ت = مې ٣‏ مم 


Me + عكر‎ V 
متوسط قيم المجموعة الأولى‎ = Qa : حيث‎ 
O Ao و حم = متوسط قيم المجمؤعة‎ ٠ 
و ع, = الانحراف المعيارى للمجموعة الأولى‎ 


sl as) Y yË 3:‏ المعيارى لامجموعة الثانية. 


gm أقراد‎ aac. > d 


شم قورنت. قيمة uA (con‏ كل حالة دقيمتها فى جدول نسنب الاحتمالات 
عند نسبة ١٠ر‏ *.» نسية cot Y‏ )3( 


والاجتماعية ؛ دار القكر Er ¢ pe‏ « ص ON‏ 


OVV —. 
( النفس‎ ate 


جدول رقم ) (YA‏ المتوسط الحسابى والانحراف المعيارى 


للمقاييس الفرعية فى المجموعتين التجريبية والمقارنة 


Cam —— Basan Bn qp 


dc gaat! diss sail X goad |‏ المقارنة 

( {ee = o) ( {er = ò) 
Es السانات الاحصائية‎ 
الانحراف‎ dasu gil | الانحراف‎ bugil ا‎ 


dta 


الحسابى | المعيارى الحسابى | المعيارى 


ی مف 


المقاييس الفرعية : 


m YYS£v o y£ ۷۱ر۳‎ (et العلاقات المنزلية ) ع‎ 
Tests YV AY ۲ر‎ YAS ) |١ العلاقات الاجتماعية ) ع‎ 
Y Af 32,05 VAI YY,Y£ ( ! c o) الثبات الانقعالى‎ 
T £1 BA £04 YASYE ) الشعور بالمسئولية ) م‎ 
ALAM A) Mt? الواقعية ) و ( ۸ر‎ 
i: yo oy EGET ر٤‎ (e^ Er) الحالة المزاجية‎ 
Y jo \T YT £ tA Voy ( القيادة ) ق‎ 


ويلاحظ من الجدول رقم ) 58 ) ما يأتى : 


والمقارنة . كما أن الانحراف المعيارى لكل مقياس بختلف من مجموعة 
لأخرى ٠‏ 
كه aud cas oscila alii,‏ عاي مين الوه 


الثبات الانفعالى (ث  )١ ٠‏ الشعور بالمسئولية Ce)‏ ب 
الواقعية و  )‏ الحالة المزاجية ( ٠ c‏ م) ‏ القيادة ( ق ) ٠‏ 


ويوضح الحدول رقم ) YA‏ ( قيمة ca»‏ » ودلالتها islas Yl‏ للفروق 
بين متوسطات المجموعتين فى المقاييس الفرعية ٠‏ 


بت “VA‏ جد 


جدول رقم ) YA‏ قيمة « ت » ودلالتها الاحصائية 


للفروق بين متوسطات المجموعتين فى المقاييس الفرعية 


s.s |) dl 
الدلالة الاحصائية‎ M p^ المقاديس الفرعية‎ 
= امتوسطات‎ 

vid‏ - | س 
العلاقات المنزلية ( ع °١‏ م ) YoYé‏ ۲ر عدر ذات Ys‏ 
الات jha Je —(U*g) Melo!‏ | غير ذات دلالة 
الثبات الانفعالى ز ث alia ld ET ار٥ ) | ١‏ عند مستوى J^ V‏ 
الشعور بالمستولية ( م ) iR‏ ١۷ر۹‏ ذات دلاله عند مستوى "oY‏ 
VTA ( 3) C3!) J!‏ م ره ذات دلالة عند مستوى ١١ر“‏ 
dest, eaten tie SAGES EIS Vaf Y Ga te) KOL‏ 
الاستعداد Y \ AA ( 3) Ssha‏ ذات دلالة عند مستوى aM‏ 


ويلاحظ من الجدول أن الفروق دين المتوسطات old‏ دلالة احصائدة 
بالنسدة لمقاييس الثدات الانفعالى والشعور بالمسئولية . وااواقعية . والحالة 
المزاجية والاستعداد للقيادة ٠‏ كما يوضح الجدول أن الفروق بين المتوسطات 
غير ald‏ دلالة بالنسبة لمقاييس العلاقات المنزلية والعلاقات الاجتماعية ٠‏ 


ثانيا ‏ معاملات الارتباط الداخلدة للمقاديس الفرعية : 


te القاععى‎ Bat نهنا‎ Sa Bus eta eos doa eso 
٠ ) ٤١ ( لقياس الارشاد النقسى كما يوضحزا الجدول رقم‎ 


ae OV ع‎ 


c6t* ) رقم‎ dass 
الفرصية وين‎ cala el da E ات‎ 


à AE ف‎ [ SENE TEE 
AG jY^ yet AY KT KY ace’ 
JÉN ر٤۹‎ n Je" ns oYY l-e 
nA ر۷١‎ n vv ns EL NL 
JM nr KT m 0 sak م‎ 
ر٤۹‎ sal pee ر۷٤‎ nr ED و‎ 
-A ەر‎ Ri YS NL ر٣۹‎ ece 
A > £4 و ۸ار‎ of nE 3 


ويلاحظ على الجدول رقم ( ٤١‏ ) أن جميع معاملات LLG Y!‏ فيما بين 
اقاس اتر اي ا قا sell‏ اك اما عة مس 
اد وعلى ا انى SAN) TES‏ عن مقع اال لم القاتيين 
الفرعية لكل من المجموعتين واستخلاص متوسطاتها ومعرفة مستوى الدلالة 
للفروق بين المتوسطات باانسية للمقياس ٠ ALS‏ ويوضح الجدول رقم £V)‏ ) 
الفرق بين متوسطات مجموع المقاييس الفرعية لامجموعتين التجريبية والمقارنة 
ودلالتها الاحصائية ٠‏ 


(xk)‏ باستخدام اختبارات ست » اتضح أن جميع معاملات الارتباط ذات 
دلالة dic 4 La s.l‏ مستوى ٠ eed‏ 


— A*t — 


جدول ( 5١‏ ( الفرق بين هتوسطات مجموع guslit)‏ الفرعية 
REMISE‏ والقاركة ؤولالقة الاخ اة ٠‏ 


المجموعة التجريبية المجموعة المقارنة 
Ó )‏ ممم At = o ) ( EAE‏ ( 7 
القرق yu‏ 
"CT‏ الاندراة dico: pad‏ 
a T IET ál jai‏ 
المتوسط 07 |. TRE d Bas‏ 
ا معيارى المحيارى 
(3k)‏ 


ويلاحظ من الجدول رقم ( ٤١‏ ) أن الفرق بين متوسط مقياس الارشاد 
الى اكه Rails‏ المهدوعقين Tin lal Seach ll‏ ذو و احا dia‏ 


*5*Y نوی‎ T 


مناقشة النتائح : اتضح من التحليل الاحصائى لنتائج تطبيق مقياس 
الارشاد المنفسى على المجموعة التجريبية ( المكذوفين ) والمقارنة ( الميصرين ) 
وجود فروق oli‏ دلالة احصائية عند مستوى ١٠ر٠‏ ( أى AA‏ فى GUI‏ ثقة 
و ١‏ فى المائة شك ) وذلك باانسية للمقاييس الذرعية الآتية : 


٠ ) الاستعداد للقيادة ( ق‎  ) م‎ ٠ p) الحالة المزاجية‎ LC 


للمقاييس القرعية الآثية ؛ 


العلاقات المنزلية ( ع ٠‏ م  )‏ العلاقات الاجتماعية ( ع ٠ ) 1١‏ 


ولتفسير هذه النتائج Goa‏ الباحث ما يأتى : 


OA 


LS بالنسية لمقداس الذيات الانفعالى (ث أ ) : يبدو أن المكفوفين أقل‎ wd 


او اتزانا من الناحية الاذفعالية يمقارنتهم بالمبصرين وقد يرجع ذلك الى 
ما تخلفه الاعاقة ( كف اليصر ) من عدم الاستقرار والقلق يالنسية 
للطالب الكفيف وخاصة فى مجال الدراسة وعندما يتفاعل مع الظاروف 
البيئية المختلقة فى المجتمع ٠‏ 


بالنسية لمقياس المشعور بالمسئولدة ( م ) : يبدو أن المكفوفين اقل .شعورا 
بالمسئولية من زملائهم المبصرين * وقد يرجع ذلك الى عدم-قدرة الكفيف 
على تحمل المسئولية يمفرده وميله الى التواكل والاندفاع وعدم القدرة 
على الافادة من خيراته » كما أنه قد يكرر نفس الخطأ مع اعترافه به ٠‏ 
هذا بالاضافة الى ما ينتج عن كف البصر من قصور الفرد فى ادراك 
مسئولياته أى القيام بالوفاء بالتزاماته ٠‏ 


دالمنسية لمقياس الواقعية ( و ) : ظهر من البحث أن المكفوفين يتخلفون 
عن المبصرين فى مواجهة المواقع ٠‏ ويبدو من المحقول القول بان ذلك 
يرجم الى أن العالم المواقعى بالنسبة لاكفيف غير ملموس أو مدرك الا 


ada ليذ الواقع‎ GEAR oily duobus. Acciai] poet 
٠ البص‎ 


اتضح من البحث أن المكفوفين أقل من حيث ارتفاع روحهم امعنوية وقد 
يبدون مكتتيدين T.‏ غلب الأوقات هذا بالاضافة الى edi "NP‏ بأنقسهم 
وعدم تقبل cala‏ وعدم النظر T‏ المستقيل نظرة متفائلة M‏ وقد NOS‏ 
ذلك الى ما ailas‏ الاعاقة من قصور فى التفاعل مع الأحداث المختلفة فى 


مقداس الاستعداد للقيادة ( ق ) : اتضح من Sell‏ أن المكفوفين 
يفتقرون الى الصفات أو المهارات القيادية وقد يرجم ذلك الى عدم قدرتهم 
على العمل clad:‏ من الآخرين › أو عدم استطاعتهم تحمل مسئوليات 
الجماعة Gall‏ ينتمون اليها + أى افتقارهم الى المباداة فى التفكين idi,‏ 
الأفكان الحتافة Hoag‏ قن يعون Le) as Loe CUAL‏ النهرية gol‏ 
الكفيف من شعور بالتواكل والتبعية والافتقار الى تحمل المسئولية ٠‏ 


uA. 


- 0 


اما بالنسبة لمقياس العلاقات المنزلية ( ع ٠‏ م ) فقد وضحت بعض الفروق 
الطفيفة بين المبصرين والمكفوقين ولكنها غير ذات دلالة احصائية ٠‏ وليس هناك 
من المعلومات ما يشير الى توافر معاومات معينة عن الحالة المنزلية والعلاقات 
. الأسرية بالنسبة للمجموعتين ٠‏ وبالنسية لقياس العلاقات الاجتماعية E)‏ °( 
فقد اتضح عدم وجود فروق بين المجموعتين على الاطلاق فى هذه التاحية ٠‏ 
وقد يرجع ذلك فى رای الباحث الى ما بمارسه الشلاب المكفوفين من أوجه 
النشاط بمدرسة المركز النموذجى لرعاية المكفوفين فى أوقات فراغهم » وهو 
نشاط اجتماعى منظم فى مجال « خدمة الجماعة » يتم تحت اشراف الأخصائيين 
الاجتماعيين , مما يؤدى الى اكتسايهم الصفة الاجتماعية وتنمية استعداداتهم 
لتكوين علاقات اجتماعية بعضهم مع البعض الآخر ٠‏ 


oiseau المجدو عتين‎ than she بون‎ « J an 
ھی‎ 


فی غالبىتها أو فى جملتها a‏ 
2a‏ كناد هت الدرانية pak‏ الباحث الى العالاك ال كن 
اا ا فى as cxli doo abs‏ اکن ف ol‏ 


أولا ‏ الارشاد التقسى والتوحيه المهتى الطلاب : 


: )١( gah 


» والارشاد النفسى والتوجده المهنى E‏ بالغ الحيوية ala ce y Quills‏ 
طلاب المرحلة الثانوية العامة cite‏ الحياة العملية وانواع التعليم العالى 
المناسبة لهم « لأنه يقوم على أساس قياس قدراتهم واستعداداتهم واستطلاع 


MEA چ ممم يي ا‎ Re ammo 


تحقدقها é‏ القاهرة وزارة المتربية والتعليم ; Qe « NATE‏ \¥ © 


ون ألطلاف. UT‏ هذه القدرات ا والیول ER wt‏ 
يصلحون له من أعمال وتخصص فى الحدياة « tos‏ = 


المهتى تكاد کون مبغلة في مدارستا gum T ub‏ 


ريشي البحث الى الحانجة الملحة لتوجيه الطلاب فى المجالات .التربوية 
والمهنية وارشادهم Lui‏ »> وخاضة المكفوفين . - ONS steal‏ الاتفمنالية 
والشبخسية Tuell  اينيهفا oat a Gall‏ فى ideais‏ 


Y‏ - اجراء دراسات ويجوث فى ال مجالات الآتية.: 


e فون‎ pall alloy] xal هو‎ cute ula (iy " 


matur 77 


: iiia YE ui Pies il 


توجيههم تربويا وههنيا ٠‏ 


)3 ( دراسة: | Lay‏ والمتغيرات ll‏ تؤئر T‏ التوافق .الشض خصى 
والاجتماعى للمكفوفين ٠‏ 


(a)‏ تقويم المناهج الدراسية والبرامج 'التدازيبية التى palis‏ للمكفوفين 
فى اطار حاجاتهم الأساسية ومطالبهم ومشكلاتهم ٠‏ 


(و ) تقويم برامج التأهيل المهنى والنشاط الاجتماعى التى تقدم للمكفوفين 
ف اطان ES‏ و ddl geese‏ واليقية + 


kkk 
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الباب السايع 


الجوانب الانسانية للعمل 


© ظروف العمل واثرها على الانتاج ٠‏ 
© العلاقات الصناعدة والارشاد النضى ٠‏ 


© العلاقات الانسائية فى العمل ٠‏ 


 ةملال‎ 


الفصل السادس عشر 


ظروف العمل La iig‏ على الانتاجح 


تتوقف الكفاية الانتاجية للفرد على Sae‏ عوامل داخلية وخارجية ٠‏ 
فمن al gall‏ ألداخلية أو الشخصية قدرات القرد واستعداداته وص قاته 
الشخصية ودوافعه وخبراتة ٠‏ ومن العوامل الخارجية الظروف — 
والظروف الاجتماعية التى تحيط بالفرد فى عمله » اى الظروف البيئية ٠‏ 
هذه الظروف البيئية نذكر التعب » والمال c baile.‏ ل يم 
وعلي الرغم من أن Jal js‏ التعب والملل تنش فى داخل الفرد ذاته وتتاثر 
بقدراته واستعداداته الا أنها د تتسبب عن ظروف العمل وتتآثر بها ٠‏ 


4581] ى هذه‎ Dod peal, 


aE) ioi 


التعب 50 النشاط وعدم القدرة على الاستمرار فى dai‏ 
نتيجة لقياء القرد بنشاط سايق بذل فيه as Page‏ | 32 فبتضمن التعب اللجانب 
الفسيولوجى ( اليدنى ). والجانب العقلى ٠‏ وقد يظل الناس 2 اذا كانت 
الدوافع قوية e‏ يعملون: فترات طويلة من الوقت دون أن يحسو! بالتعب > 
يشعرون به فى ظروف Goal‏ حتى قبل أن يبدأوا العمل ٠‏ ولو أخذنا "n‏ 
كالقراءة لرأينا أن الشخص ذا الدافع الضعيف قد يبدى عدة علامات تدل على 
caa]‏ يعد فتنة.قصيرة نسييا. من .بدء Sel all‏ « وتتضمن هذه العلامات 
ET‏ فهر كات Pere‏ ا انين اف واا الن كين ها QU E‏ 
أو اغقال .£52 dal Lal * dia.‏ كان الدافع موجود! فقد Y‏ ديدى الشخص TY‏ 
شبوط قى القدرة على القراءة حتى بعد انقضاء فترة طويلة من المطالعة 
المتصلة ٠‏ 


وهناك من الأسياب ما يدعو الى الاعتقاد Gb‏ الاتجاه الذى يتخذه 
الشخص عامل هام فى قدرته على القيام بالعمل ٠‏ وتؤثر هذه الاتجاهات على 
القدرة الانتاجية للشخص ٠‏ ومن الجلى أنه لا يمكن فصل الثبات الانفعالى 
والصحة النفسية عن التعب › أن أن الصراعات والاتجاهات الانفعالية قريبية 


w ان‎ 


الصلة بالتمب على نحى Y‏ يمكن معه تعريف التعب دون أن يتضمن التعريف 
فده العو اقل واا nad‏ ا oe‏ يفيت ها يدو دسق اد اج العمل عن 
تغييرات كيماوية وفسيولوجية . كما أنه مشكله سيكلوجية من حيث ما بتعلق 
بالشخص باکمله ٠‏ 


الخصائص العامة ألتعب : 


pias‏ التعب Ule‏ فى طبيعته ٠‏ فاذا أدى نشاط مجموعة ما من العضلات 
ال سوط الو على الل ف رة قان E Gil lesa lt‏ اال بعلن 
التعب يقتضى أن يكون الشخص فى حالة استرخاء تام ٠‏ وهذا يعنى أن فترات 
الراحة من النشاط العضلى الشاق لا ينيغى أن تكون مجرد انقطاع عن 
العمل » ولكن بنبغى أن تكون فترات من الاسترخاء الكامل ٠*٠‏ وتحقيقا لذاك 
ينيغى اعداد قاعات مريحة لاستخدامها أثناء فترة الراحة لتناول الطعام 
ظهرا LS.‏ ينيفى اعداد مقاعد مريحة لاستخدامها أثناء فترات الراحة ٠‏ 
ولكن bods‏ السو Ball‏ ان الكتتدلين ناكقن. الأغمال ja‏ هع pauli Jal‏ 
tbs‏ فى وسائل الاسترخاء وتسهيلاته ٠‏ 


وتلعب الأحوال المعيشية للعامل خارج المؤسسة دورا هاما فى قدرته 
gle‏ العمل * وك obse] any oil‏ الى كرديو JUS ibas‏ العامل بهن 
المنزل الى مكان العمل + أى انشاء مناطق سكنية بجوار المصانع ٠‏ وتعتى 
المؤسسات الصناعية التقدمية بادخال الخدمات التى تقلل من أسباب Hal‏ 
والتعب بين موظفيها أو تعمل على ازالتها ٠‏ وتتضمن هذه الخدمات الاسكان 
والتغذية وتوفير وسائل الانتقال المريحة والقروض والعلاج ola alls‏ 
الاجتماعية فى شتى المجالات ٠‏ 


dha,‏ نقطة هامة تختص بالفروق الفردية » فان يعض الناس يتعبون 
أسرع من غيرهم ويحتاجون ألى وقت طويل للابلال من التعب ٠‏ ولهذا السبب 
ينبغى الاعتراف بالفروق الفردية فى السرعة التى ينيغى أن يؤدى بها العمل ٠‏ 
om‏ تفلل العمل ودراسة- الشركة :و caido‏ الدراسات: UT csl‏ 
فى مجال التعب ٠‏ 


التعب والانتاج : 


دمثل ازالة التعب الذى لا لزوم له خطوة هامة فى الاحتفاظ بالصلاحية 
dal‏ وفى تدسين كفاية العامل وتوافقه واستقراره ٠‏ ونتصف التعب بأنه 


a OF* يك‎ 


La كنا‎ E poil alae osse dead! c nda Ps cad 
ويعبر انخفاض الانتاح وضعف مستواه من دلائل التعب‎ ٠ يشعر بالملل‎ sill 
منحنى الانتاج فى أى مصنع نجد أن البداية بطيئة‎ Ulla واذا‎ ٠ فى الصناعة‎ 
فى أول اليوم ثم يحدث ارتفاع مفاجىء حينما يصل العامل الى أقصى قوته‎ 
ب العامل من ذهاية نويته‎ parc uere عا ويد‎ MM 
T $53 الاح ننف من غل الى 551 ومن‎ See ولا شك أن‎ ٠ Aaa gull 
gL— ان أغراض ازالة التعب » من وجهة نظر‎ ٠ آخر فى نفس العمل‎ 
الصناعى . هى رفع المستوى العام للانتاج أثناء نوبة العمل › الأمر الذى‎ 
قد يستمر اذا تسرت البواعث المناسية وغيرها من العوامل التى تؤدى الى‎ 

أقصى حد من الانتاج . 


ولا Lal:‏ التعب بأنه يخفض من الانتاج فحسب 6 ولكنه يتميز كذلك 
بتغيرات فى التوازن العضوى تصيب الجهاز التنفسى والجهان الهضمى 
فى عملية الهدم والبناء وتحقيق التوازن فى الجسم metabolism‏ * ويصاحب 
eas wail‏ شعور بالملل í‏ وقد aa Lana‏ الشعور بالتعب عدم الاستقرار 
الانفعالى والقلق والضيق الشديد مما يؤدى الى اضطرايات فى علاقات 
الفرد الاجتماعية داخل المصنع أي خارجه ٠‏ 


ازالة التعب الزائى : 


من الطبيعى أن يشعر الانسان يدرجة من التعب اذا يذل مجهودا 
معينا » ولكن التعب يصيح ضارا اذا وصل الى النقطة التى يتعذر فيها 
ala uud‏ القرد لحالته الطبيعية بعد فترة راحة توه ٠‏ وان الغفرض من 
الدراسة العلمدة للتعب هى ازالة أسباب التعب غير الضرورية الناتجة عن 
طريقة العمل gl‏ ذاروفه شير المريحة وعن عدم الصلاحية للعمل « وهذا يشمل 
دراسة تأثير العوامل الآتية على التعب ٠‏ 


« العدق‎ dace dela ucc exci أت عامل‎ 
: اتال ال‎ sn + Tall gale — 


عامل الزمن : من الثايت أن هناك علاقة بين sore‏ ساعات العمل 
Ea‏ وقد € — أن Eu‏ لا pec ce ban Dus‏ 


د ۹۹١‏ نے 


اليودى وزادت أيام العمل الأسيوغى ٠‏ فلقد اتضح من احدى الدراسات 
بمصنع للذخيرة بانجلترا أنه حينما خفضت ساعات العمل الأسبوعى عن 
oA‏ ساعة الى 5٠‏ ساعة أسبوعيا أن زإد الانتاج بحوالى ZYÀ‏ فى المتوسط 
فى الساعة « وزاد بنسية YN‏ فى الانتاج الأسبوعى ^ hy‏ مصنع آخر 
rene‏ أن تخفيض ساعات العمل الأسبوعى من VV‏ ساعة الى EA‏ ساعة 
أحدث زيادة فى الانتاج قدرها ZIA‏ فى متوسط الانتاج فى الساعة « وزيادة 
قدرها ZNO‏ فى متوسط الانتاج الأسبوعى 


Qai‏ مو كداين ات uS Ae gag d Lo‏ بين qol]‏ الى 
تعمل وفق برنامج الأريعين ساعة أسيوعيا أو الثمانى وأربعين أن ساعات 
العمل قصل xai ull‏ ف GY)‏ فى التؤمين الكالك والرابع مخ الأسبوع كم 
oat‏ فى الانخفاض بعد ذلك ٠‏ واتضح كذلك أنه حينما تمتد ساعات العمل 
الى 4 sls La‏ اق Langs OST‏ فان Leal‏ فى uA cUm‏ وتكلاش وب 
منحنی الانتا ج مطردا ؛ ويكون الانتاج فى أى يوم مماثلا للانتاج فى GI‏ يوم 
of‏ رما + كنا أن اغاق الي cad Gali‏ شا من ككل quiis‏ 
الفاح اذ يكال Sl,‏ تفن فى المستوع العام * 


ويتضح من هذه p‏ والوقائع أن العمال يكيفون أنفسهم لساعات 
العمل الطويلة بأن ييطئوا فى العمل ٠‏ ولا يتم ذلك عن رغبتهم ولكن 
لاضطرارهم لذلك + وقد أسهمت هذه النتائج فى تخفيض ساعات العمل فى 
الدول الصناعية المتقدمة . الى الحد call‏ جعل دراسة أسباب التعب لايبيحث 
fele‏ فى lata elis‏ الل all‏ فى تن Gob‏ العمل basis‏ * 


وقد أمكن تخفيض التعب عن طريق فترات الراحة الدورية + واتضح 
من aai‏ البحوث فى انجلترا التى طبقت على iab‏ أعمال مختلفة أن الانتاج 
يزيد بمتوسط قدره "را/ اذا أدخلت فترات راحة مقدارها من V‏ الى ٠١‏ 
دقائق فى فترة العمل الصباحية ٠‏ وفى دراسات cop el‏ فى موسكو أمكن 
زيادة الانتاج بنسبة 7٠١‏ مع انذفاض ملحوظ فى التعب نتيجة لتوفير فترات 
مناسية من الراحة ٠‏ وقد اتضح من نتائج البحوث ما يأتى : 


عد oad) cina‏ الاق فة ار اه و كاتا عن des‏ الى 1 


ان أحسن وقت لتقديم فترة الراحة هن قبل حدوث انخفاض مستوى 
c UI‏ مباشرة T‏ 


ے0 


ب ان فوائد فترة الراحة تزيد مع الزمن * فلقد اتضح أن فترات الراحة 
تسهل البرء من التعب كما أيدت Ta)‏ القائل بأنه يمكن الحصول على 
انتاج أحسن فى الصناعة بالمواظبة على العمل لقترات قصيرة ثم 

- -الاستراحة بدلا من المواظبة غير الثابتة على العمل دون استراحة ٠‏ 


عامل الشغل وآخره فى انقاص التعب : تعتبر الطرق غير السليمة لانجاز 
بشرى كبير فى العمل ٠‏ ولذلك فان ايجاد الطريقة الاقتصاذية السهاة لأداء 
العمل د تعتير خطوة هامة فى التغلب على هذا المجهود الضائم ٠‏ و كان أول من 
شعر بهذه المشكلة فريدريك Taylor PES‏ وتبعه جیلبرت Gilbreth‏ أثناء 
را الحركة أو c8 oll‏ 5 وق کک بعليو « من تصنيف حركات العمل الى 
JE. \V‏ اناا > مھا T gal‏ امتزاج أأحسن "INT & a 3L 1I palal]‏ 
العمل s‏ وقد اتسع نطاق تطديق وسائل دراسة aS yall‏ والوقت فى جميع أنواع 
الصناعات 5 vila, 4 CERES 0 [s‏ 43 54 الوسائل فى T3‏ عدد الحركارت 
فى صناعة الينأء هن ۱۸ (La TI 4S yo‏ حركات مع زيادة p UI daS‏ بحيث 
Vee clubs‏ ف ماغل الها عات : 


gall ag: ,‏ امل al‏ الع تون الف الي التي دة العامل اة 
العمل ووزن الحمل الذى ينقله وتوزيع هذا الحمل ٠‏ واتضح من البحوث فى 
هذا المجال أن الحمل المطلوب dad,‏ لا ينيغى أن يزيد عن SEs‏ من وزن العامل 
عا العيل peel‏ .ل مدان بز مط عن <5 ارهن روزن العافل فى بعال 
jeudi‏ الم ركاف حك casi S reali casi‏ لد دزاشنة ج S39]‏ 
EMT NE NE PERSON‏ هيا ROL‏ © وفن: aril‏ 
دراسات الآلات الكاتية وإلات الكى وآلات الغسيل والثقب وغيرها من الأجهزة 
Re doa‏ الى suus‏ العمل عليه scio‏ ا فى racial‏ اهيا : 


العوامل البيئية فى ازالة التعب : 


x والتهوبة والضوضاء‎ dai 


os Lucey m ١‏ : اتضح من ألبحوث 1 c TI an‏ بمكن ala! gi‏ كما بقل ا أتعب 
IR]‏ زود المصتع ياضاءة doa gill elay] cl 55 RE‏ والظلال 
الكثيرة ٠‏ ويتسبب عن العمل فى ظروف ضوئية ua‏ توترا فى عيون 
B ae‏ 
ple‏ النفس ( 


ش العمال * وقد بنعكس هذا التعب فى صورة اضطراب فى أعضاء $51( 


ومن شان الإاضاءة الجيدة التي دثمين دشل Â‏ الضوء المناسبية "A‏ 
تسهم فى تحقيق dal,‏ العامل وكفايته فى عمله ٠‏ 


اوا ور sadi: res‏ في qal e ed‏ وا فة د رات هذ 
البحوث ما ياتى : 


اذا اتخذنا مقياسا للتعب فترة الراحة اللاارادية عند عمال 
gl‏ قاتنا سين انيه calli dos dieat‏ للديوية Y sich‏ 


— وفى صناعة النسيج فان حرارة الجو ورطوبته تزيد من تعب العمال 
رغما عن انها vel ut‏ على عدم قطع الخيوط ٠‏ وقد تبين أنه اذا 
ارتفهت سرعة حسركة الهواء بدرحذ متوسيطة فان راحة العمال 
وكفايتهم تزداد دون الاضرار بالخيوط ٠‏ 


— أن العمال المتقدمين فى السن Gg ps‏ بالحرارة St‏ من العمال 
QUI‏ * 


bs AG ا اء‎ cd اتم عق الوت :أن العدل‎ ١ TES e 
ا و الحو من الل كن اندي ال ا 3 واه‎ 
البحوث على شعور العمال بالضيق والتوتر والعال حينما يعملون في‎ 
وأظهرت التجارب التى أجريت فى صناعة النسيج بانجلترا‎ ٠ الضوضاء‎ 
ZV 99 كما تزداد كفاية العامل الفردية بمقدار‎ ZY أن الانتاج يزيد بمقدار‎ 
Jas نحو الى‎ eundi تيده‎ odes BS ay ead اذا‎ 
وأجمعت البحوث على أن‎ ٠ وبالتالى من شعور العامل بالارتياح‎ 
+ كات الال ور اة‎ PERIERE EET 


العنصر الشخصى فى التقليل دن المتعب : 
من العو امل ال فاع على تخ سرعة كم الاين peel‏ الى 


5 0 T a 


الصحة الجيدة ٠‏ ولذلك فان تعاون الطبيب والاخصائى النفسى ضرورى لازالة 
yd‏ غير en cee‏ « وخاضة لانتقاء الأقراد الصالحين جسميا 
وعقليا . وما .يهم علماء النفس في موضوع E‏ العامل الشخصى فى ازالة 
Asal‏ تخفيفه هى العلاقة.بين الصلاحية للعمل والقابلية القت : iouis‏ 
من all‏ اينات :المتجربيية إن هذه العلاقة موجودة Mab‏ » أي أن العمال المهرة 
نكارهون Gall‏ سهولة ca S‏ الال B ` * Gua gad‏ 


Boredom : الملل‎ 


عأ كر ee Stl A el Gece‏ ا ود اي 

gang puer‏ هذا الشعور. axe‏ انجاز الأعمال التكرارية فى الصناعة ٠‏ ومن 
col eua Ig lili: lali SLO al eV‏ الكمل dall cladis‏ واا 
geal E sheen) oa cal‏ الكين ape‏ ا فة علي 
Gage el aus‏ الأعراض الهامة الأخرى للملل طبيعة التقدم فى العمل أثناء 
ايوم كما تنفكش فى (dots‏ العمل ٠‏ وحن دلائل الملل فى العمل ميل g X‏ 
اللهبوط د بنذلا من الازتفاع فى وسط فترة العمل ٠‏ وتفسر هذه الظاهرة  Cl‏ 
لاعن تخ ان عمله متستعدا للقيام به خير قیام ‏ ثم يهبط انتاجه فى وسط 
فترة العمل حيث دشعر بالملل ٠‏ ثم ثم يعود فيسرع فى ذهأية اأيوم بامل الانتهاء من 
Fee cree Hs adf‏ نجد أن منحنى الل فى خا ال عك متت 
الانتاج العادى ٠‏ , 


› MU وقد دلت البحوث على أن الأفراد يذتلفون فى قابايتهم للشعور‎ ٠ “ ٠ 
أشارت الى أن الفروق بين الأقراد فى القابلية للمال تصاحبها فروق فى‎ Gs 
واتضم من البحوث أن منحنيات الانتاج لأصحاب الذكاء‎ ٠ الذكاء العام‎ 
وال تاخرا الوط وسنطقتزة العمل‎ b sus s اللي اللاك و شان‎ 
بالنسية “لأصحاب الذكاء العاإى من العمال * وقد دلت تقارير الملاحظة‎ taxe 
فا دى اللات‎ asta خفن هن الال‎ odes لي ل اجات‎ 
التكرارية وقلما يتعرضون للشعور بال مال » بينما يلوح أن ذوى الذكاء المرتفع‎ 
aaa هذا النوع من العمل * واتضح أيضا أن العوامل‎ Jit يصلحون‎ Y 
Pye خن‎ UU عات فقن كن ان‎ Xia, فى التتعون لال‎ Lala تلعب دورا‎ 
الذكاء المنخفض من العمال يميلون للعمل بأقصى‎ pilas سرعة الإنتاج و‎ 
p دوع الذكاء‎ pls) Ga مجهود اللوضول الى اقلق وى انتاحي اك‎ 
تعلم مهارة صناعية تقل نتيجة‎ do pu وأن‎ e نسبيا وذلك بالنسبة الأعمال المتكررة‎ . 


0۹40 


وللثغلب على الشهور باللل ينبغى أن ندخبل على العمل يعض التغيور 
يما يؤدى الى شعور الشخص بانه يقوم يعمل شىء مختلف هما كان يفعله من 
قبل ٠‏ وقد يكون من eSI‏ أحيانا السماح للعاملين بتبادل أعمالهم آياما باكملها 
أو لجزء من اليوم e‏ ما لم يكن العمل يقتضى مستوى عاليسا من التخسص 
والمهارة ٠‏ كما qid‏ السماح بالتذويع فى ل dui‏ م 
التكرار والرتابة فى واجبات العمل ٠‏ 


الاضساءة : 


أن اة gl Sa‏ الس عن (Jal sull pal‏ التيذنقنة فى بب اليل * 

ذلك La gall comas‏ عل ان ad Coal‏ أغمالا dala‏ خلال “لاهن GUI‏ 
من بوم العميل d‏ ولذا كان عن الضرورى دراسة أثر الاضاءة على العأمل 
اة ةوكر ما ترقت الكفانة E E‏ على مرغ ull dd]‏ البصترى. ' 
والدقة فى التميين بين الأشياء أو الملاحظة d 4l. ail‏ قا بجانب مأ تثبره 
الاضاءة السيئة فى نفوس الكثيرين من شعور بالانقياض « وما تؤدى اليه من 
يجب أن يكون الضوء ثابتا وموزعا توزيعا Yole‏ بحيث لا يكون مباشرا على 
العين ٠‏ 


ود نباك eae e LS‏ أن تسيل tell‏ على العام و تكسف على 
الأماكن والأركان التى تحتاج لنظافة , كما أنها تنقص من مقدار العادم وتساعد 
على الوقاية من الحوادث * وتختلف الاضاءة الجيدة من عمل لآخر ومن فرد 
لفرد آخر € مما يعتبر اضاءة مثلى لعمل معين أو أفرد معدن قد لا anao‏ كذلك 
بالنسبة لعمل آخر أو لقرد متقدم السن ٠‏ 


والبقع الناصعة فى مجال poll‏ » وكذلك الضوء الخاطف أو المتوهج 
المسمى د يالوهج Glare a‏ يسبب كلال العين ونقص الكفاية البصرية ٠‏ 
la‏ يسيب انهياذ aesti olas Saal‏ الى الانتقسال سفنو ای 
أشياء ناصعة الى أخرى معتمة أو العكس » ان أن هذا يقسر العين على التكيف 
السريع المفاجىء لدرجات مختلفة من الضوء ٠‏ والضوء غير المباشر خير وسيلة 
تكفل الاضاءة المتجانسة ٠‏ والتوزيع المتجانس لاضوء يكاد يصل الى أقصاه فى 
ضوء التهار الطبيعى e‏ ويلى ذلك الضوء الصناعى غير المباشر » فالصناعى 
شبه المباشر . ثم أقله فى الضوء المباشر ٠‏ واتضح من الدراسات أن اللون 
cal!‏ هى EE‏ الألوات نالنسية الكفان: = ٠‏ ويلى ذلك الأصفر » ثم 
pod‏ + فالأذرق e‏ فالأحسس الترقالي lana EREA c z‏ 


ELIT 


على قفسية القون. ++ - فالآزوان البهجة اتسب .هن الالؤان X asa‏ القاتنة : 
وظهر من التجارب أن أللون الأحمر الهادىء يزيد من نشاط الفرد dang‏ على 
سروره » فى حين أن اللون الأحمر الشاهق يؤدى الى رفع ضغط الدم « واللون 
الأخضر الهادىء ean‏ الشعور بالراحة » اما الأزرق اافاتح فيفيد ذوى الأمزجة 
العصبية ولكنه يولد الملل والشرور لدى هادىء الأعصاب »> واللون الأصفر يزيد 
مت جالات old keel, (gill‏ العوية يتنا اللون papell esti citas dl‏ 
كما أن اللون الفضى يثير الاحساس بالارتياح النفسى ٠‏ 


رابعا - التهوية : 


أن هن يعمل فى غرفة سيئة المتهوية لا يلبث أن يشعر بالخمول والنعاس 
والضيق والتعب ٠‏ وترجع هذه الأعراض الى سباب عديدة ٠‏ فهناك Joi: sly‏ 
بان عملية التنفس تستنفد الأكسجين بالغرفة وتستبدل به ثانى أكسيد الكربون 
مما يسبب تسمم الجسم » وهناك ty‏ آخر يقول بان هذه الأعراض ترجع الى 
أن بعض المواد التى يلفظها الجسم بكميات طفيفة فى عملية الزفير تسيب 
للشخص تسمما يطبئًا هما (gas‏ الى هذه الأعراض ` 


ودلت التجارب على أن الظروف المثلى لكل من العمل الجسمى والعقلى 
هى Yt‏ درجة حرارة مئوية مع درجة رطوبة قدرها *70, £9 قدما مكعبا من 
الهواء التقى فى الدقيقة * كما :دلت على أن ازفاح sega‏ الكرازة والرطونة 
عن الحد اللازم يؤدى الى نقص القدرة على بذل الجهد الجسمى » ولكنه 
لا يؤثر فى الانتاج العقلى تاثيرا ملحوظا خاصة اذا كان الدافع الى العمل 
قويا وهستمرا ٠‏ 


واتضح أن تزويد مكاتب الموظفين باجهزة نكيف الهواء ادى الى نقص 
نسية المرض والى رفع انتاجيتهم ٠‏ وأسفرت بعض الدراسات عن أن عمال 
المثاجم يحتاجون الى فترات راحة دورية لاستنشاق الهواء النقى يمعدل من 
٠١ ٠‏ دقيقة كل ساعة e‏ والا تناقص الانتاج وزادت نسبة التعرض للامراض 
الى 710 » ومثل هؤلاء العمال معرضون لأمراض التنفس والروماتيزم بوجه 
SO E ES‏ 


: ب الضوضاء‎ Luaka 


دلت تجارب علماء النفس على أن تأثير الضوضاء c‏ من حيث هى عامل 


-— AM 


Pes ee eS AN نهد‎ a sos PLE S s Vx RE 
بالضوضشاء‎ gle الأعمال العقلية بوجه‎ SUG, ٠ المألوفة قد يكون لها أثر ضار‎ 
eee | ٠ أكثر هما تتأثر بها الأعمال الحركية‎ 


BEGONNEN RE بطل أن قاقر‎ REC RE ET 

وجهة نظره اليها ودلالتها عنده ٠٠‏ فاذا كان يرى أنها لازمة للعمل فانه يتقبلها 

NN الس + انا السامل.‎ CENE TERRENUM. 
, Us gata انتاجيته تأثيرا‎ 


ولا شك فى gl‏ ااضوضاء التى تشتت الانتباه تؤدئ الى. خفض انتاجية 
العامل وزيادة ها ديذله من حهد * واذا تعذر خفض الضوضاء فقد. دستفدد 
oe Lens‏ استكناء ان و عوك فحنت أكن oT‏ و 
الشديدة الى حد كبير ولكذها Y‏ تحول دون سماع كلام GST)‏ وقد دلت 
oes Bol‏ اعونت تن fere occi deos‏ ابعل إن ssi EEE‏ 
استخدموا صمامات تضعف من حدة الضوضاء زاد الانتاح الفردى لكل منهم 
axis‏ ٥ر‏ ۷/ كما ازداد شعوره بالارتياح ٠‏ 
ان انتاجية العامل هى نتيجة لعدة عوامل شخصية وخارجية ole‏ لعو امل 
ذاتية نفسية وآخرى مادية واجتماعية ٠‏ ومن ثم يتعين على الياحث إلا Jin‏ 
عن أشن Jal yall‏ النفيبية والااحتفاعية ule‏ الاتتاع * وقد كبارت البخية cell‏ 
إن الان ااا ار حه عاف IO‏ لاط MUT‏ 
الاجتماعى منهم بالمحيط الفيزيقى المادى ٠‏ ا 
EI‏ 


e Q’ 


حوادث العمل والامن الصناعى ٠‏ سنت + 


تفرش ف فا القصيل Less‏ اساسا xs sull aaa‏ لد 
أثره البالغ على الانتاج كما lus,‏ كما له أثره أيضا على نفسية العاملين فى 
المنشاة وشعورهم بالاستقرار الانفعالى والأمن » وهو موضوع الأمن الصناعى ٠‏ 
فالعامل حين يعمل على cT‏ معقدة ويتداول SY]‏ حادة ودقيقة وحين 
يستخدم فى هذا كله مواد ull pL as‏ حرض زائد. ؤحذر فى استخدامها e‏ 
كالمواد الحارقة والكاوية. والأحماض الضبارة ..وحين يتعرض اثنساء: عمله 


 DAA <x 


pl ollis ei galls هاف‎ adds eal) Dc Jua Roads قير‎ Rd bea 
فاذا لم يشعر ازاء هذا كله أنه موضع رعاية من المنشأة‎ ٠ للاصابات والحوادث‎ 
ان لم يكن مستحيلا وشهر‎ GLa وجد العمل تحت هذه الظروف‎ Yd التى يعمل‎ 

ازاءه دائما بالتهديد وفقدان الأمن الاتقعالى ٠‏ 


ey.‏ ان نعتبر أن حدوث الاصابات فى المجال الصناعى انما هو 
محض صدفة c‏ فلكل اصابة أو حادثة يطبيعة Shall‏ عوامل Scusa ua s‏ 
التحكم فيها والسيطرة عليها ٠‏ والكشف عن هذه الأسباب ومدى أسهام هذه 
الأسباب فى حدوث الاصابة أو الحادث !مر يحتاج الى بحوث عملية من 
متخصصين فى هذا المجال ٠ ٠‏ 


ومن ثم أصبح قسم الأمن الصذاعى قسما هاما من أقسسام كل منشاة 
صناعية . كما أسهم التشريع القانونى فى حل هذه المشكلة فقد صدرت قوانين 
عمالية تهدف الى وقاية العامل أثناء عمله من التعرض Gab‏ هذه الحوادث 
والاصابات LS.‏ صدرت قوانين غيرها تهدف الى علاجه بعد وقوع الاصاية ٠‏ 
وكلما تعقدت الصناعة وتعقدت معها الآلات cl tl,‏ المس تخدمة oly‏ حجم 
المشكلة ٠‏ وقد تبين أن كثيرا من الحوادث فى الصناعة يمكن تلافيها GY‏ كثيرا 
من حالات الاصابات ترجع الى عوامل ذاتية شخصية فى العامل نفسه fia‏ : 
انخقاض الكفاية عن المستوى المطلوب العمل أو عدم التركيز أثناء العمل » أو 
عدم اللياقة الجسمية أو العقلية أثناء أداء واجبات العمل . أو عدم مراعاة 
النظام الواجب اتباعه أثناء القيام بااواجبات وبذلك تصيح نسية ضئيلة فقط 
من هذه الحوادث deal,‏ الى أسياب تتعلق بالآلات والمعدات وظروف العمل ٠‏ 


وتدل الاحصاءات غلئ Wal ga on‏ العمل 3 NE‏ بشكل وأاضسح T.‏ 
السنوات الأخيرة كما تزداد معدل الاصايات الناشئة هنا تكرارا وشدة فى 
جمهورية pos‏ العربية ٠‏ 


p pasa Qai حالة‎ 191 tye اصاية‎ ٤١١٠ وقعت فحق‎ 143+ ple uà 
حر 2 الكت عامل دوك ايت‎ qq فى :تلك اا‎ gale الزن‎ li 
ja ds Ula EVA اسان ي‎ 6: cals uis VANE فى غا‎ ball ola 

بين مجموع المؤمن عليهم وهو مليون و ٠١5‏ ألف ٠ dale‏ 


من ذلك نرى أن ase‏ العمال قد زاد الى أقل من ثلاثة أضعاف بينما alg‏ 
aae‏ الاصابات الى نحو ثلاثة أضعاف ونصف c‏ كما زادت حالات الوفاة الى 


se. -— 


٠ وفاة نتيجة لهذه الاضابات‎ gi بسيط أو جسيم‎ joe 

ويوضح هذا حجم المشكاة الزائد Gui‏ يتعلق بعدد الاصابات خلال 
نظمت اتحد من حجم هذه الظاهرة ٠‏ وبالاضافة الى الآثار المترتبة لألاهرة 
فهناك الجانب الاقتصادى الذى بتناول الانتاح كما وكيفا وما تسفر عنه الحادثة 
من خسائر فى المعدات والآلات والمواد الخام ومرافق المنشأة أحيانا ٠‏ 


mr a5 AL pum ——‏ الاصايات Š ilia Laus cell‏ وخسائر غير 
مباشرة ٠‏ فتقدر الأولى لكل اصابة فى ج ۰ م ' ع بذحو YO‏ جنيها وهى متوسط 
y ea e Got‏ التدويكن ی اق الماش الذى قدو gall ttl.‏ ثم 
لأسرهم أو معاش الوفاة ٠‏ أما الخه.ائر غير المباشرة فتهثل قدمة ما يضيع على 
deal Cala Rd c SI‏ وتا هن نعو ابل هدا الشنباع فا لى : 
5 ب cui, eil] E‏ اداه + 
Y‏ — الانتاح الضادم cà 93 asii‏ العمل Jas‏ وقوع ٠ Salad!‏ 
0 — نفقأت ما دبصديب الآلة من عطب أو عطل أو تلف + 
Ln ۷‏ نقص انتاجية العامل بعد عودته للعمل ٠‏ | 
المقررة فى الخطة ٠‏ 
a S Lass UXI CI Ee TA.‏ فى بعض d Sal gal‏ 
4G Al 4-1 ecl 0‏ على ew wer‏ المئشاأة jol‏ تكررت الحوادث المعطلة 
ido Gut‏ اتا 


فى Jlatl‏ الحتاعن فاد Gil‏ الى هذا كله Stall‏ اة Aue ig YI y‏ من 


we 16 


أثر على العائلة التى يفقد عائلها نتيجة لاحدى هذه الاصابات أو albai‏ عن 
العمل وها نستطيع أن نضيفه من اثر على الروح ds gaa}‏ للعمال أنقسهم 
cua Lal‏ للحادكة poll y‏ العتوية للعامل le ES SL Lal aas eii‏ 
الل Sukie JS tala jlo‏ ا ع all Gal! alge Lud ysl‏ عى 
واجراءاته > 

أاسياب الاصايات : لايمكن بطبيعة الحال أن نعتير الاصابة قد حدثت 
متعددة ومتشابكة ولكثنا رغم هذا التشابك يمكنتا أن نصنف آسباب الاصابات 


: jd teal 
٠ (ب) أسباب بيئية‎ ٠ اسباب ذاتية‎ (1) i 


* dai كعلق بالفاعل‎ Asl ME olasi 


والأسياب البيئية تتعاق بااجو المحيط بالعامل اثناء العمل ويدخل فى ذلك 
الأشخاص المجاورين أله cy,‏ والأدوات والمعدات Ais‏ العمل 9 da‏ عام K‏ 


asala g‏ الحال asi‏ أن هاتين الفئتين متفاعلتان دائما » فالاصاية التى 
تنتجح عن أسياب بيئية Sule‏ ما تكون مسببة LA‏ عن أسباب ذاتية تساعد 
العوامل النشة SECTEUR RE‏ 


: الأسباب الذاتية : ويمكن تقسيما الى‎ ١ 


(1) الأسباب الطبية ٠‏ (ب) السن ٠‏ 
(a)‏ الخبرة ٠‏ (د ) الأسباب النفسية ٠‏ 


oasis casts‏ اق كلل قفن الشهاز الفضيئ فقن s‏ مثلا ان 
السائقين الذين يعانون من ضغط الدم المرتفع تبلغ حوادثهم ضعف 
حوادث الذين لا يعانون من ضغط الدم ٠‏ 

كينا اله GT eal oae cing‏ رين oleas ssa‏ ان 
درحات الابصار كانت أقل من درجات المجموعة الضايطة الخالية من 
الاصابات ٠‏ ومما لا شك فيه أن الابصار ضرورى لادراك الأخطار وبالتالى 
يمكن للفرد أن بتحاشاها فيبعده عن اصابة كانت محتملة ٠‏ 


—X€ nm 


لذلك بمكننا أن نقرر أن كل عملية صناعية تتطلب حدا أدنى من قوة 
الابصار كما لا يمكتنا أن نقلل من قيمة الحواس الأخرى كالسمع واللمس 
فى تلقى التعليمات دون تحريف فى أثناء العمليات المطاوية وفى تلقى 
col desl‏ ال تصدرها LIV!‏ قبل وقوع الأخطار * 


القيام ببعض العمليات الصنادية ااتى قد تتطلب جهدا فى الضسغط أو 
الجذب أو سرعة الحركة أو حمل الأجسام الثقسلة وما الى ذلك من 


امسن : أن الموقف فى ارتباط الاصابات بالسن موقف غير محدد ققد 
ean edt‏ الق العفال الى qc multas ua:‏ 
AIV] Sud‏ لكل مجدرعة فى وجو eii SE crus Cs‏ اغات هذه 
البحوث أن معدل الاصابة ينخفض تبعا لزيادة السن وقد يكون مرجع 
هذا dL VI‏ القئرة فى العمل * Cull al LISS‏ رادت dais‏ ذلك الخبرة 
alia &alsdils‏ الل abes‏ والأشالنب القن كفل الخاد عن 
هذه المخاطر , كما أن صغار السن aule‏ يكلفون بأعمال قد تعرضهم 
للاصابات اكثر من المتقدمين عنهم فى السن ٠‏ 


وحن cal]‏ :ان مكل usus‏ ال S)‏ ق على مالفال uli‏ 
والحرف , PrE‏ هو السبب فى بعد النتائح المستمدة من البحوث المطيقة 
غلى اعمال Gibts Ga‏ * ويرقيظ alas‏ ارقاظا اقرا 125 Gb sal‏ 
وأيام الانقطاع عن العمل ٠‏ 


الخدرة : كلما زادت خبرة العامل فى أداء عمل معين زادت سهولة أدانه 
Todes,‏ عن Shaye‏ القن oio‏ الال Ur sii‏ الل كنا 
انه يزداد تبعا لذلك اتقانا لاستخدام الآلات والمعدات وقدرة على الايتعاد 
عن EO abso‏ ای vacet bal dabat lods‏ 

وينبغى أن نشير هنا الى tha‏ شائع فى البحوث التى ترمى الى 
ربط الخبرة بعدد الاصابات وشدتها ‏ فبالرغم من أنها جميعا تشير الى 
die‏ عكسية بين طول المخبرة وعدد الاصابات مما ينتهى باليحوث الى 
علاقة منحنية يمثلها بوجه عام منحنى ٠‏ 


e‏ ات 


Bale وهى أنه من المتبع‎ dale اغاب هذه البحوث تنسى حقيقة‎ Gi إلا‎ s, 
فى كثير من الأعمال أن المعمال الذين يكثر تعرضهم للاصابات لايستمرون‎ ٠ +. 
فى أعمالهم اما نتيجة لما يلحقهم من اصابات أو نتيجة تركهم بمحض‎ 
لنقلهم نتيجة لذلك‎ jJ ارادتهم العمل الذى يتعرضون فيه لهذه الاصابات‎ 
فتقسيم عمال منشأة معينة الى مجموعات‎ ٠٠٠ لأعمال أخرى » وهكذا‎ il 
تبعا لخبرتهم ثم حصر اصابات كل مجموعة من هذه المجموعات لايعطى‎ 
فرصا متكافئة للمجموعات المختلفة . ذلك لأن مجموعات الخبرة الطويلة‎ 


قد استبعد agia‏ عدد من عمال الاصابات ٠‏ 


... حسابه بالرغم من أنه يبدو طبيعيا أن الخبرة تزيد هن دراية العامل بعمله 
T‏ - وبأخطاره وأساليب الحذر والحيطة فيه كما ذكرنا + كما Ghat asi‏ أن 
الخبرة ليس لها نفس الأثر فى تقليل الاصابات فى جميع أنوا ع diae Y!‏ * 


: د الأسياب النفسعة : ويمكننا أن نقسم هذه الأسباب الى فئتين مختلفتين‎ f. 
٠ تتعلق بالسمات الذهثية‎ aa (1) 
٠ تتعلق بالسمات الانفعالية‎ Aa (ب)‎ ٠ 


(1) القدرات العقلية : أى الذهنية : 


ec 


csl coi‏ الذكاء اى ف الندرات العقلية الكنتاضة وخاصة 
ما يتعلق منها يموقف العمل كثيرا ما يؤدى بالعامل الى التعرض للاصابة فقد 
sa,‏ سيلنج Selling‏ أن هناك ارتباط بين الاصابات والمستوى العقلى ٠‏ كما 
اتضع أن الأضابات alas‏ كلما Le pw cal‏ القزد AD Ja ade pane TS yall‏ 
ومعنى ذلك انه اذا كانت حركات العمل تتم بسرعة أكثر من سرعته الادراكية أى 
يقوم بالحركات قبل أن يسعفه ادراكه بما يلزم لهذه الحركات فانه يكون عرضة 
نتيجة لذلك للتعرض للاصابات ٠‏ 


- إلا أن اختلاف النتائج فى هذا الشأن يمكن ارجاعه الى اختلاف طبيعة 
المهن والاصابات “و زتباط الاصابات بالقدرات الذهنية على col‏ وجه من الوجوه 


E d s 


تجعانا نؤكد ضرورة الانتقاء السليم للعمال بحيث يبنى هذا الانتقاء على تحليل 
علمى للعمل لاكتشاف ما يتطلبه آداؤه من مستوى ذهنى ple‏ ومن قدرات خاصة 
وو لك قل أن هذ الماك فر ROSCIUS‏ 


(ua)‏ السدمات الانفعالية : أما فيما يتعلق Giles‏ السمات الانفعالية فائنا 
تكلم أن lal Sued‏ حانيين Ga gna‏ : 


الاتزان الانفعالى بوجه عام » ثم الحالة الانفعالية وقت آداء العمل ٠‏ فقد 
eas E D lUa E‏ ع geal AULA SELLA‏ ا لاقواد 
فى حالاتهم الانفعالدة الهابطة والتى تتصف بالمزن. والخوف والتش_؟ 
والغضب pus ٠‏ هذه العلاقة يأن مثل هذه الحالة الانفعالية من شأنها تدطيل 
استخدام ذكاء الفرد وامكانياتة الخاصة فى معالجة المواقف التى يتعرض لها 
بكفاءة مناسبة ٠‏ فااحالة الانفعالية غير العادية تعطل الحكم على الأمور 
والقدرة على التمييز والمقارنة بل وقد تسيب نسيان التعليمات وعدم التركيسز 
على العمل الذى يقوم العامل بادائه ومن ثم يزداد تعرض مثل هذا العامل 
للاصابات ٠‏ 


ويعطيذا « تيفين وماك كورميك (V) e‏ تفصيلا عن الأسباب الرئيسية التى 
تتصل يالعوامل الذاتية والتى يغاب عليها الجانب الانفعالى للاصابات فى 
نر Om ole Rell‏ هالا من عمال Qe Eos aT‏ مك سويد dole‏ عل saisi‏ 
الموضح بالجدول رقم CEN)‏ | 


J. Tiffin, and E. McCormick ; Industrial Psychology — (Y) 
(4th ed.). (Englewood cliffs, N.J.; Prentice-Hall, 1958). 


a NE oa 


| 
السبب : | السيب‎ 
المئوية | الملوية‎ | | 
! 
| 
A SUE! ا‎ gue ^ | We dije ui hA ١ 
3 بطم الاستجاية‎ ٠ | M واتجاهه‎ 
: pall ارتفاع ضغط‎ ١١ اذراكالخطر المحتمل 5 لم‎ gae Y 
Y الارتعاش‎ ۲ i تقدير المسافة أو‎ gi خطا‎ Y 
Y المقلق والهم‎ ٠١ |١ 7 الضرجة‎ 
Y Sigal m; $6|5 V الاندفاغ‎ ٤ 
Y (Ly! سوء توزيع‎ VO | ^ غدم تقدير المسئولية‎ 8 
3 spall S dalis ال‎ 5 
1 ia cel ۷ (١ ٤ Eod enar N 
| 3 0 أمراض عضوية‎ 6 


Sol gall Gall )يه العو ال الداكية‎ EY) cay das 


الأسباب البيئية : 


ويقصد بها فى هذا المجال الأسباب المتعلقة بالبيئة المادية للعمل من حيث 
العمليات الجزئية التى يتضمنها والآلات والأدوات المستخدمة فى الأداء ونوع 
المواد التى يتعامل بها ويتناولها فى عمله والمكان الذى يتم فيه العمل ويرتبط 
بذلك بطبيعة الحال الاضاءة والحرارة والمواد السامة الحارقة والأحماض 
وها الى ذلك i‏ 


ومن الطبيعى أن تختلف الأعمال من حيث ما تتيحه من فرص للاصابات ٠‏ 
فبعض الأعمال تتميز بطبيعتها بدرجة كبيرة من الخطورة وبالرغم مما يتخذ من 
احتياطيات وقائية فى هذا الشان ali‏ تعرض عمالها للاصابات بدرجة أكثر 
من غيرها * ومن ذلك نرى أن كثيرا من المعدات والمواد المستخدمة فى الصناعة 
تكون هى الوسيط الذى تحدث عن طريقه الاصابة c‏ مثل الآلات والمصاعد 
والأجهزة الرافعة « والأجهزة الكهربائية والكيماويات والكتل الخشبية ٠‏ 


n عيض‎ 


el فى‎ oso 

وتوزيعها ونوعها ٠‏ كما أن درجة الحرارة التى ترتفع أو تنخفض أكثر من sall‏ 
المناسب تشارك فى احداث ٠ abled!‏ والتعب الجسمى والعقلى عامل أساسى 
كذلك ينيغى ألا ثهمله . فكلما aae ol‏ ساعات العمل اليومى زاد تيعا لذلك 
تعرض العامل للخطأ Us,‏ الحذر وتشتيت الانتباه c‏ ونتيجة [Aj‏ كله dud yas‏ 


للاصايات 0 diss‏ 
الاستهداف الحوادث ا 


للحوادث » وهی ا nr‏ فيما يأتى : 


Accident : الحسادثة‎ ١ 


المقصود بالحادثة هو ذلك الحدث call‏ يقم يدون سابق معرفة أو توقم c‏ 
وينتج aie‏ أضرار قد تصيب الشخص أو الآخرين أو الممتلكات أو المعدات أو كل 
ذلك معا أو بعضه ٠‏ وقد يتسيب عن الحادث اصابة للشخص أو لغيسره من 
الأشخاص أو الأشسياء بأضرار ٠‏ وتختلف الحوادث والاصابات من حيث 
طبيعتها. وأسبابها وآثارها من مهنة لأخرى c‏ ومن موقف لآخر تبعا لظروف 
حدوثها fol all y‏ المختلقة المتشابكة التى أسهمت فيها EETA N‏ 


Accident Rate : الحوادث‎ Juma. Y 


هو النسبة بين عدد المحوادث التى تقم للفرد وبين طول تعرضه shall‏ 
بصفة dole‏ * وهذا المعدل هو الأساس الذى تسستخدهه أغلب البحوث coll‏ 
تتحرى الدقة فى درأساتها لظاهرة الاصايات » اذ تتخذ aie‏ اساسا لتجديد مدى 
وقوع حوادث للفرد ٠‏ فلو أن Mele‏ فى مصنع يعمل فى مهنة معينة لمدة سبع 
سنوات حدثت له خلالها a‏ اصايات ala be‏ لا شبك أكثر وقوعا فى 


ERT" 


الاصايات اذا ما قورن بشخص يعمل فى نفس المهنة ينفس المصنع وقعت له 
Ul‏ ذلك من مقارئة معدل حوادث العاملين ٠٠‏ فمعدل حوادث العامل الأول هو 


y N 
۷ = __ بينما معدل حوادث العامل الثانى هو‎ «Y m LL 


\ ¥ 


٠ ٠‏ وكما حسينا المعدل باانسبة للزمن فانه يمكننا أيضا حسابه بالنسبة لكمية 
العمل ٠‏ فاذ! Gale‏ على سبيل المثال ‏ أن العامل الأول قد أنتج ۷٠١‏ وحدة 
خلال الفترة التى حدثت له فيها اصاياته السبع c‏ وان العامل الثانى قد gi‏ 
ables Bas y ٠‏ خلال الفترة التى حدثت له فيها اصاباته السيع أيضا › 


Y 
Sb Lal فحينئذ يكون معدل حوادث الأول هو ل = ١١ر٠ بيثما يكون معدل‎ 
| rok, 
۷ 
Y = ILL الثانى هو‎ 
Nace 


ويكون تفسير المعدل فى الحالة الأولى ot‏ العامل الأول تقع له حوادث 
بمتوسط أصابة واحدة لكل عام بينما العامل الثانى تقع له اصابات بمتوسط 
سبع اصابات لكل عام ٠‏ ويكون التفسير فى الحالة الثانية أن العامل الأول يقع 
dase gies E ui‏ اضانة و اة لكل aiia Bass‏ ع Jalal! Lax‏ اقا 
Glas cien‏ لكل Suey Ver‏ هوا كلة Nps tty‏ 


Accident Liability : القابلية للحوادث‎ . Y 


القصود بالقابلية للحوادث أو للاصابات هو أن لكل فرد أستعداد! نفسيا 
فسيولوجيا بدرجة ما GY‏ تحدث له اصابات » ودليل ذلك ما بلاحظ من أن 
أفرادا معينين يكون لهم من الاصابات ما يفوق العدد المتوقع لهم عن طريق 
الصدفة المحضة ٠‏ ولهذه القابلية علاقة بالعوامل الشخصية للفرد كما تثبت 
ذلك البحوث العلمية ٠‏ 


— PF 


Accident Proneness : التعرض للحوادت‎ - é 


التعرض Sal gall‏ هفهوم أكثر فى شموله من القابلية للحوادث ٠‏ فبينما 
فعض القائلية للاضابات Jabal‏ اأشخدى الذى aque‏ :فى احدات الإصابة :قان 
oso obediens es ca osi os sail‏ والشاريهية القن ددع الى 
وقوع الحادثة ٠‏ فتعرض السائق لحوادث الطريق قد يكون مرتفعا GY‏ يسوق 
كثيرا أو يسوق de pur‏ أو فى طريق مزدحمة ؛ أو يسرف فى السواقة دون 
الحصول على الراحة الكافية » أو لأن فرامل العرية بها Jas‏ أو لأنه لا يكف 
عن الكلام مع الراكبين ٠٠٠‏ الخ ٠‏ فهذه بعض العوامل التى تعرضه للحوادث ٠`‏ 


Li‏ المعوامل التى تجعله قابلا لاحوادث فتنحصر فى Jal gall‏ الشخصية 
التى ترجع اليه بالذات وااتى لا يتحتم أن تنطبق على سائق آخر فى نفس 
aii gs‏ < والفاعل util]‏ للاضانة كون له aae‏ عن danced oki bloat!‏ :ولا 
يدون ذلك لأنه عرضة لأخطار أكثر من زملائه . أو لأنه عرضة لدة أطول sig!‏ 
الأخطار : أو لأن له قدرا كديرا من الحظ السيىء c‏ بل لأن يعض الأشياء الذاتية 
التى يقوم بها تسهم فى جعله قابلا للاصابة ٠‏ 


تفسير كيفية توزيع Gl gad)‏ : 


عندما تواجهنا مشكلة كيفية توزيع الحوادث على العمال » فانه تيرز 
أمامنا أريعة احتمالات : 


١‏ أن الحوادث توزع نفسها بمحض duel!‏ بمعنى أن كل فرد متعرض 
لها أى أن الحظ وحده يتحكم فى هذه ia bll‏ 8 


۲ أن توزيع الحوادث يتبع نظاما Yale‏ . يمعنى أن الفرد الذى يرتكب 
حادثا يعتير قد حصل على tes‏ من الحوادث 8 

e أن وقوع الفرد فى حادثة ما قد يتسبب عنه ضعف ثقة الفرد بنفسه‎ y 
٠ وبااتالى يغرضه هذا للوقوع فى حوادث اخرى فى المستقبل‎ 


تعرضهم الحوادث ٠‏ 


ويمكن أن نفترض ما يأتى : 


» هناك علاقة بين استهداف الفرد للحوادث udung‏ نواحى الشخصية 
والنواحى الادراكية والسلوك الحسى الحركى 6 * 


ويمكن تفصيل هذا الخرض فى عدة فروض فرعية توضع موضع الاختبار 
عند يحث المشكلة . كما يلى : 


ظ ١‏ هتاك علاقة بين درجة القلق عند الفرد واستهدافه للحوادث ٠‏ 

٠ هناك علاقة بين درجة الخوف عند الفرد واستهدافه' للحوادث‎ _ Y 

٠ هناك علاقة بين درحة الاكتئاب عند الفرد واستهدافه للحوادث‎ ٣ 

٠ هناك علاقة بين درجة الثبات الانقعالى عند الفرد واستهدافه للحوادث‎ — ٤ 


ه ‏ هناك علاقة بين درجة استعداد الفرد للعمل وتقبله له واقتناعه به 
وتعرضه للحوادث ٠‏ 
add 5‏ الفروض تكون فى هجموعها ناحية « التكيف الشخصى € وعلاقته 
بالاستهداف الحوادث ٠‏ هذا الى Gila‏ الفروض الآتية المتعلقة بالنواحى 
الادراكية والسلوك الحسى ‏ الحركى : 


 ]5‏ هناك علاقة بين التآزر الحركى بين العين silly‏ والقدم للفرد وأستهدأفه 
للحوادث ٠‏ 


٠ هناك علاقة بين زمن الرجع بالنسية للفرد واستهدافه للحوادث‎ _ V 
٠ م هناك علاقة بين درجة الكفاءة المهنية ألفرد واستهدافه للحوادث‎ 
وتعتبر الطريقة الاكلينية عن أحسن الوسائل التي يمكن استخدامها فى‎ 


Baa S مم القرد‎ Jal oSll كتا من‎ Lid Sam cR aal] Go) sill كنات‎ 
2 هذأ الأساس‎ Tm Aue AL متكاملة وتقييم‎ 


الفصل السابع عشر 
العلاقات الصناعية والارشاد اانفسى 


مفهوم العلاقات الصناعية : 


فى Raul ja‏ ميدانية لمفهوم العلاقات الصناعية لعينة من شركات قطاع 
الصناعة فى ج ٠‏ م ٠‏ ع ء تشير النتائج الى أن هناك تباینا فى تحديد أهداف 
العلاقات الصتاعية بين القائمين بالاشراف على أجهزة العلاقات الصناعية 
فى تلك الشركات dal, ٠‏ فى استعراض بعض dG‏ الأهداف كما lal.‏ هؤلاء 
المسئواون ما بلقى بعض الضوء على التباين فى الاتجاهات السائدة بينهم عن 
مفهوم العلاقات الصناعية ٠‏ 


— يرى البعض أن العلاقات الصناعية « مفهوم استحدث كهمزة وصل بين 
الشركة والعاملين بها » ٠‏ ويتفاوت هؤّلاء فى تعبيرهم عن نوع تلك الصلة 
واطراقها ٠‏ « فالبعض يرى أن تلك الصلة تتمكسل فى انشساء 
علاقة انسانية حليية على أساس من ااتفاهم وتبادل الرآى » Lalay‏ 
الآخرون فى ايجاد علاقات عمل سليمة توفر جوا مريحا للعمل ٠‏ 1ما 
أطراف هذه العلاقات فيراها البعض ممثلة فى الشركة sats‏ الطرفين 
الال أو .اللحنة القاضة ub‏ كان اق ف Gli $5 T‏ عن ais‏ 
والمشرقين والعمال من ناحية أخرى ؛ أو فى كل فرد من الأقراد العاملين 
بالشركة كانسان له حقوق وعليه واجبات » كما أن هناك من يعمم أطراف 
هذه الصلة لتضم العلاقات الخارجية المحيطة بالشركة بالاضافة الى 
العلاقات الداخلية بها ٠‏ 


ومن ناحية qe RI‏ فان بعض المسئولين عن جهاز العلاقات الصناعية 
tue Leal cls eh‏ نزي Xl y gl‏ العلاقات gati dae Uca‏ وجل 
ات هة الى الان بالشركة olay.‏ هة الات ا يقن 
الجهاز بتوفيره أو بالاشراف dale‏ من خدمات وظيفية ورعاية طبية 
Cass‏ س الامكاقات القاعة deas s‏ فى JisH fu‏ اناا 
الرياضى والاجتماعى والثقافى die silly‏ السياسية وتوقير بعض المزايا 


zs ME د‎ 


العينية كالانتقال والتغذية وما الى غير ذلك مما تقوم به العلاقات 
الصناعية منفردة أو بالتعاون مع غيرها من الهيئات والتنظيمات الداخلية 
او الخارجية كالتامين الصحى أو اللجان النقابية ٠‏ 


— ومن ناحية THM‏ فان هناك اجماعا بين المسئولين عن العلاقات الصناعية 
بان هدفا عاما من أهدأفها هو القيام بتطبيق القوانين واللوائح والنظم 
coll ya‏ الخاضة lala‏ فى كلك الؤمسنات + والعمل على تقمتيرها 
وتنفيذها وضبط ذلك التنفيذ والاشراف عليه c‏ مع تحقيق التوازن والتوافق 
بين ما تتطلبه مصلحة العمل ومصلحة العاملين ٠‏ وفى سبيل dis‏ تقوم 
العلاقات الصناعية بهذه الشركات بالوظائف المتعلقة باجراءات الانتقاء 
والاختبار والتعيين والحضور والانصراف والجزاءات والعلارات 
والترقيات والتنقلات والتدريب والتامين الصحى والاجتماعى والأمن 
ce a‏ الل ن eer Th‏ ف مداق cas‏ والقو pill caca‏ 
المعمول بها ٠‏ 


— وآخيرا فان بعض المسئولين يرى أن من أهداف العلاقات الصناعية القيام 
بدراسات عن العمل والعمالة os» Ms‏ والحوافز والشكاوى : 


وى شوم هته Auct a] GAB al quiate et ell‏ اترا 

ما تراه مناسبا من سياسات خاصة بتلك النواحى لعرضها على رجال الادارة 

المعليا بالشركة by e‏ يحقق الحافظة على الموارد اليشرية بها والعمل على 
تنميتها وتطويرها ومواجهة ما يعترضها عن مشكلات حالية أو متوقعة ٠‏ 


ويئضحع من هذا الاستعراض styl‏ المسئولين عن أجهزة al RM adl‏ 
الصناعية لعينة من شركات يعض المؤسسات الصناعية فى ج ٠‏ م ٠‏ ع 
ما jal‏ : 
Cc.‏ 


— أن ما ذكره البعض بالنسية لأهداف العلاقات الصناعية ووظائفها 
لا يتعارض مع ما ذكره البعض الآخر ٠‏ فبالرغم من عدم تطابق تلك 
eA lal!‏ الا انيا تكمل بعضها البعض الآخر فى اعطاء صورة شاملة لما 
بمكن للعلاقات الصناعية أن 43333 من أهداف ,41253 من وظائف ٠‏ 
cual] pla‏ الما slob Rae‏ الكينات الى ازع gol gall tgs‏ وال 
السارية لايتعارض مع قيامها بخدمات أخرى غير المنصوص عليها ء 
أعلى لما بمكن أن يقدم من خدمات elis ٠ (got‏ فان قيام أجبهزة 


اا ب 


العلاقات بالاشراف على aa‏ القواعد والنظم المقررة بشان العمل 
والعاملين فى مجال معين لا يعنى اقتصارها على ذلك ولا يتعارض مع 
قيامها بدراسة اثر تطبدق تلك القواعد والنظم والتقدم للمسئولين يما 
ترأه من مقترحات لتطوير المسياسات والقواعد والتظم المعمول بها أو 
تعديلها ٠‏ 


فى خلال الآراء المختلفة عن أهداف العلاقات الصناعية ووظائفها ودكمن 
نوع من التباين فى النظرة العامة التى ينظر بها gt‏ الفلسفة التى يعتنقها 
القائمون بمسئولية أجهزة العلاقات الصناعية فى القيام بالمهام المسندة 
اليهم ٠‏ فالبعض يرى أن العمل ومتطلباته هو محور الاهتمام الذى 2323 
dae lali coal] ith, ayo‏ > وال 5331 جوف أن شتفي sel gal!‏ 
والنظم المقررة هى هدف ale‏ ينيغى أن تعمل العلاقات الصناعية على 
تحقدته والاشراف والرقاية عليه * والبعض aS a SILA‏ ضرورة 
الاهتمام بالفرد كانسأن وتوفير اللمعلاقات الانسانية الوطيدة s‏ ويرى أن 
هناك خلافا أو عدم تطابق بين مصلحة الفرد dations‏ المنظمة عندما 
دقرر أن وظيفة العلاقات الصناعية تحقيق التوازن دين مصلحة الفرد 
oe Or asia,‏ 


مجال العلاقات الصناعدة 


TI Ls jas Jal‏ مؤسسة أو Elidia‏ تقوم بعمل معين z MS‏ سلع معيذة 


لطالعنا العديد من أنواع التفاعل أو المتعامل الاجتماعى على اختلاف أنواعه ٠‏ 
ويقصد بالتعامل الاجتماعى كل انواع السلوك التى تقوم بها الأطراف المشتركة 
فى ذلك التعامل ويتوقف فدها أداء أو تصرف كل طرف من أطرافه علئ RY!‏ 
وتصرف الأطراف الأخرى المشستركة فيه أو ما يتوقعه من تصرقهم ء 
وعلى ذلك يمكن أن نرى الأنواع التالية : 


تعامل فرد وآخر مثل ذلك الذى Lah‏ بين العاملين وبعضهم TR‏ 
أو بين كل فرد منهم والمشرف عليه أو رئيسه ٠‏ كذلك بين كل فرد هن 
هو لاء المشرقين أو d CPU‏ وبعضهم البعض . 


تعامل بين وحدات أو أقسام تنظيمية رسمية أو غير رسمية يضم كل هنها 
faac‏ من العاملين c‏ مكل ذلك الذى Lis‏ بين الاسام col foy‏ الكتافة 
ال افا PE‏ الرسوى NUR Gan A TAS‏ فر الرشيمية ال 
تؤدى ظروف العمل المكانية والزمانية والاجتماعية والنفسية الى 


ST 


ر —- 


والأفراد : 


ب تعامل بين المنشأة وكل الوحدات المكونة لها سواء كانت وحدات رسمية 
أو غير رسمية أو أفراد 5 


£ ب dala‏ بين المنشاة والبيئة التى تعمل فيها تلك المنشاة Lay‏ فيها من شتى 
أنواع القوى والضغوط والجماعات والتنظيمات المختلفة ٠‏ فاذا اعتيرنا 
ان العلاقات الصناعية عبارة عن تلك الأنشطة التى تتمثل فى أنواع 
التفاعلات الاجتماعية BAU‏ التى تؤثر بدرجة اى باخرى على الموارد 
اليشرية الموجودة يمنظمة تمارس نشاطا محددا فى diu‏ معينة . فاننا 
نكون بذلك قد اعتبرنا أن وحدات التفاعل الاجتماعى فى Glas‏ العلاقات 
الصناعية هى الفرد . والجماعات الرسمية وغير الرسمية التى تضم 
عدد! من الأفراد € والمنشأة SH‏ تحتوى على عدد من هذه الجمساعات 
الرسمية وغير الرسمية ء والبيئة التى تضم عددا من هذه المنشآت ٠‏ 


ومن الممكن أن تتذذ العلاقات بين الفرد والجماعة والمنشأة والديئة 
اتجاهات مختلفة ٠٠‏ فقد تكون صراعية » أو تعاونية بدرجة أو بأخرى » وقد 
تقوم على أساس التثافس ؛ أو التقابل فى منتصف الطريق ٠‏ * والواقع أن هذه 
التفاعلات الاجتماعية لا تقتصر فى أغلب الأحوال على نمط واحد من تلك 
الأنماط السابق ذكرها بل قد تتضمنها جميعا أو عددا منها e‏ يل قد يسود نمط 
من هذه الأنماط ويظهر بشكل واضح فى بعض الأوقات ٠‏ واذا اردنا أن نتعرف 
على أنماط العلاقات الساشة وآسيايها ودوافدها لايد لنا أن ذتفهم طبيعة الفرد 
والجماعة والمنشأة والبيئة التى تقوم فيها هذه العلاقات › ولا بد أن يقوم هذا 
الفهم على أساس واقعى مبنى على الحقائق الثابتة « اى أن يقوم هذا القهم 
على أساس نظرية علمية قادرة على وصف وتفسير Gil Gall‏ التعلقة يهذه 

العلاقات Ball,‏ بها ٠‏ 
ولا بد للعلاقات الصناعية فى مجالاتها المختلفة أن تراعى ما ياتى : 

١‏ س Aulo‏ للفرد : يلزمنا أطار علمى قادر على أن يفسر لنا سلوك pil]‏ فى 
المواقف المختلفة e‏ بمعنى أنه اذا ما تعرض الفرد لمؤثر معين واستجاب 
له باستجابة معينة فاننا نكون قادرين على تفسير تلك الاستجابة على 
أساس معرفتنا بدوافع ذلك الفرد وقدراته وما تم بداخله من عمليات 
نفسدة iss‏ باستقباله للمؤثر وانتهت ياصداره لتلك الاستجابة ٠‏ كذلك 


"iiem 


فاننا نكون قادرين على التنيق بأنه أذا ما تعرض شخص AS‏ معين 
أخرى فأى الطرق نسلك ؟ هل نغير من المثير أى من دوافع الفرد وقدراته 
وما يحيط به من ظروف « وأى هذه الطرق أكثر نجاحا وفاعلية « وهل 
هناك نتائج أخرى غير مستهدفة يمكن أن cage‏ اليها هذا التغيين > 
وكيف يمكن أن نوازن بين تلك النتائج جميعا ؟ ويستدعى هذا التغيير 
فى استجابة الفرد وجود اطار اجتماعى يحدد Ul‏ الاتجاهات المرغوبة 
وغير المرغوبة نعمل على أساسه فى توجيه ذاك التغيير ٠‏ 


بالنسية Cale laait‏ المدتافة : فاننا åa Lan‏ الى الأساس العلمى cell‏ 
xu‏ لقنا كف تكن pia‏ الاعات coss‏ بو كنت aed‏ أن كسان + 
deas eee,‏ فى السعن الخو وق glee as ose‏ رة 
منالجماعات وما هو اتجاه هذا التاثير ٠‏ كذلك فاننا بحاجة الى 
من تركيب تلك الجماعات st Lajas‏ تغيير ذلك التركيب والتأثير من 
S‏ إلى GED cop Sl‏ هع نوغ ولوك Gelade‏ اللو 
تد عيمها ودد عيم أهداف المنشأة الم تكسم هذه الجماعات E‏ 


plead الى‎ iens ll Jal gall على‎ C3 asl agni + امنا‎ daulLis 
وأثر ذلك على‎ G39) تاك المنشاة على صورة دون الأخرى أو بناء دون‎ 
الأفراد والجماعات الذين تضمهم > وهل تتفق دائما أهداف المنشأة مع‎ 
أهدافهم م أن هناك تعارض بينهم ولماذا وكيف ينشاً وكيف يمكن التأثير‎ 
IALA كذلك فاتنا بحاجة الى ذلك الاطار الذى يمكن أن يفسر انا‎ ٠ aus 
تتطور المنشأة بفعل الزمن أو غيره من العوامل البيئية والاجتماعية‎ 
وكيف يمكن العمل على‎ ٠ e RÀ الداخلية من صورة الى‎ si الخارجية‎ 
التكيف السليم لهذه العوامل لتلافى النتائج غير المستهدفة من هذا‎ 

التطور بالنسية للمنشأة نفسها وما تضمه من جماعات وآفراد ٠‏ 


كذلك فانتا بحاجة الى أن نتبين العوامل البيثية المختلفة ذات التاثير 
الملموس على المنشاة بجماعاتها وأفرادها ٠‏ وكيف يمكن أن نستفيد هنها 
لصااح كل المنشأة وعناصرها البشرية « وهل يمكن أن تقوم المذشأة ومن 
تضمهم من جماعات lal,‏ بالتأثير فى البيئة نفسها وهدى فاعلية هذا 
التاثير ٠‏ 


ويمكن أن نوضح مجالات العلاقات الصناعية فى الشكل الآتى : 


b Sr 


zx 


أهداف جهاز العائقات الصتاعية : 


الملتخصصة بالمنشاة للقيام بعمل معين ٠‏ ويمكن أن نمثل المنظمة فى هذه الناحية 
بالكائن الحى كنموذج دفيد فى ااتنبيه الى عدد من الحقائق : 


ا اکان call‏ هم Gilby Ga suas‏ الهووية Siya bi LAGU!‏ 
وحسن تكيفه مع البيئة » وكلما أرتقى فى سلم التطور وكلما افرد لكل 
وظيفة من تلك الوظائف جهاز! خاصا بها » وكوحدة حيوية » تتوقفكفاية 
الكائن الحى على كفاية تلك الوحدات الوظيفية فى مجموعها ودرجة 
تناسقها بعضها مع البعض الآخر ٠‏ والمنظمة بال مثل تتوقف كفايتها على 
كفاية الأجهزة الملتخصصة التى تتكون منها « كما تتوقف أيضا على درجة 
الترابط والتناسق بين تلك الأجهزة فى قيام كل جهاز بوظائفه بطريقة 
تساعد باقى الأجهزة على القيام بوظائفها » يحيث تؤدى جميعا فى 
النهاية الى قيام المنظمة يتحقيق الهدف الأساسى لها بأقصى قدر ممكن من 
الكفاية والفاعاية ٠‏ 


O‏ ان الكائن الحى كنمودج للمنظمة بوجة الانتياأاه الى نوع آخر من 
ee IE EE‏ الأمناسية وقي اتل ال فاا القرد. فى 
المنظمة ٠‏ فاستمرار قيام كل خلية فى الكائن اأحى بعمللها واستمرار 
بقائها والمحافظة على قدرتها الوظليذية Gigs‏ الى جانب طبيعة الخلية 
ذاتها = ios‏ كفاءة الأجهزة المختلقة فى توفير أسباب اليقاء والقدرة 
والاستمرار لثلك الخلية k‏ وينطيق هذا dali‏ على المنظمة : فان لم 
تستطع أجهزة المنظمة توفير lial‏ إأبقاء والقدرة وألاستمرار بالنسية 
s lala‏ كل فى ع o ars‏ الفادلين لذ لافار 
الشاع ميا بك اله رهن agile‏ قن الوقك ان لع يكن لز 
العاملين من القدرات والطاقات ما يتيح لهم القيام بعملهم فان الأجهزة 
المختلفة بالمنظمة , والمنظمة عموما 7 تصبح عاجزة عن القيام بتحقيق 
أهداقها ٠‏ 


J pal, ZUM. i‏ فان عض FPES‏ المتخصصة بحكم مراكزها فى أجهزة الكائن 
الحى تكون ASI‏ أهمية وتأثيرا فى غيرها ‏ فى وقت ما على الأقل — 
وبالتالى فى كفاءة الكائن الحى كله كوحدة els Jill y ٠‏ فى المنظمة : 
فيعض الأعضاء فى بعض الأجهزة أكثر تأثيرا فى باقى الأعضاء وبالتالى 
فى كفاية المنظمة وقدرتها ٠‏ 


ع مت 


وفى ضوء الحقائق السابقة يمكن ان نناقش أهداف 3L e‏ العلاقات 
as Qa‏ فى ا ا د ala‏ اذا Ty cielos ss‏ م 
فلابد أن يكون هناك هدف ple‏ من قيامها بتلك gag Sal‏ القيام بالانتاج 
المجزى لسلع أو خدمات محددة وفقا لمعايير وحاجات اقتصادية واجتماعية 
رة توف لكل عن eae, dull‏ كلك bay lale stall‏ من ias all‏ 
الاقتصادية والاجتماعية فى ظروف تعمل على توفير أقصى قدر ممكن من 
A did‏ على الوارى الشرية o‏ خلال فر فاا ٠‏ وق ضرع ji‏ 
البدف العام للمنشاة يمكن أن يشتق الهدف العام لجهان العلاقات الصناعية 
على انه : العمل على الاستخدام الفعال للموارد البشرية بتاك المنشاة فى 
الانتاج المطلوب مع توفير المناخ المناسب فى بيئة العمل لخلق المعلاقات الودية 
السليمة بين الإعضاء والمحافظة علدها وتتميتها يما يهدوء أقصى فرصة ممكذة 
لنمو الأعضاء وا منظمة فى ظل الظروف الاجتماعية والاقتصادية القائمة ٠‏ 


E IA Riles ae Go a PIE EE‏ ها 
العلاقات الصناعية ٠‏ فالموارد البشرية بالمنشاة يمكن أن تحدد على أنها الأفراد 
s oon c‏ كلك LT‏ وكذاك eec‏ التككلفة acu sll‏ وغ Sus]‏ 
اأ توجد داخل المؤسسة وتضم فى عضويتهاأ JS‏ أو بعض "KT.‏ الأقرادن s‏ 
طت diay tases‏ اللككلنة وا و ا كر احنساف علن مرا 
وظيفدة محددة وتحديد الشروط Gal sl‏ توافرها قدمن يبشفغل هذه المراكز ٠‏ 
WILE els‏ فة قوزاك القزيد asia‏ على Lay lc! elit, eil‏ كفل 
bea] eil ea‏ التتسيق GA NG‏ كدق تلك الكباعات فى تاها كل ها 
يسند اليها من عمل دون أن يكون هناك تعارض أو تنافس يؤدى الى تشتت 

الحهد المبذول وضباعه وقصورد عن تحقدق الأهداف المنشودة » 


اا on‏ الناع التاسب فى ب الل وة e Coca‏ الودزة بت 
الأعضاء juts ald‏ الى Gigs‏ الحدل نمو ا gl Lol! pie‏ ال ill‏ نكن 
ان تؤثر على اداء الأفراد والجماعات بالمنشاة ٠‏ وعلى ذلك فان من أهداف 
العلاقات الصناعية تبين الآثار الايجابية أو السلبية الثى تسببها ظروف العمل 
المادية والنفسية والاجتماعية والعمل على تخفيض أثر fal gall‏ السلبية أو 
stia‏ وديم dal ull. o‏ الاتجابية : 


EST 


المهام الرئيسية لدهان العلاقات المصناءية : 


من المناقشة السايقة للهدف العام لجهاز العلاقات الصناعية يتضح أن 
aac.‏ | هن المهام di 233 g [3 ci V gill‏ حسب حجم المنشأة 


هناك 


وظروفها ٠‏ ففى منشاة صغيرة نامية قد لا يكون من المحتم أن تنفرد ادأرة 
خاصة بالقيام بتاك المهام بمثل ما هى عليه قى مذشاة صناعية كبيرة متطورة ٠‏ 
كذلك فان قيام جهاز العلاقات الصناعية بكل si‏ بعض تلك المهام لا يعنى أن يقوم 
بها منعزلا عن باقى أجهزة المنشأة بل بالتعاون معها ٠‏ وأخيرا فان قيام ذلك 
الجهاز بمهامه يتطلب أن يقوم بها بالصورة المناسية لكل مستوى ادارى 
gary * Puta,‏ أن لاض نميا tall Glyn‏ الصنافية :الى اليا Aish sll‏ 
٠ Aust‏ 


تقددم خدمات محددة : تشمل هذه الخدمات كل أنواع الخدمات المتعلقة 
بالأفراد وفقأ للقوائين والتشريعات القائمة » كذلك لوائّح وقواعد 
العمل المعمول بها فى المنشاة ٠‏ وبالاضافة الى هذه الخدمات فان الجهاز 
elal eis‏ بعض خدمات أخرى تلتزم بها المنشأة قبل العاملين doe‏ 
حفظ السجلات وملفات !89 of‏ والحضور والانصراف والغياب والاجازات 
والاستحقاقات والتامينات والمعاشات والرعاية الاجتماعية والنشغاط 
الرياضى والاجتماعى ٠‏ 


تقديم العون الاستشارى : يتمثل فى تقديم الاستشارات اللازمة لكل 
مستوى ادارى Lad‏ يواجهه من مشكلات الأفراد والعلاقات بالنسية 
MAN M c dale cieli Shad do a‏ يتور Sue‏ 
تيون الساسات dall pti gly all silly‏ يها Cas‏ يسن عا 
التطبيق اتلك القوانين واللوائح والقواعد على كافة المستويات ٠‏ كما 
يتيح جهاز العلاقات الفرصة للمنشاة للاستفادة من الخبرات والآراء 
والاتجاهات والدراسات المتصلة بالعلاقات الصناعية وااتى لها Ala‏ 
بالأجهزة المتنفيذية ٠‏ 


 رفاوتي بالبحوث والدراسات المتعلقة بالموارد اليشرية : نتيجة لما‎ all 
€ السوية بالنسية لسلوك الأفراد والجماعات بالمنشأة‎ gen gl الصحية‎ 


uc XM uu 


ونتيجة U‏ يتوفر للجهاز من خبرة متخصصة › فانه يقوم يبحث ودراسة 
مثل هذه الظواهر ٠‏ ومن الأمثلة الشائعة لهذه المدراسات : 


دراسة ظاهرة الغياب ©« والتمارض © وانفكاك العمالة « وااأروح 
المعنوية » وأثر ظروف العمل على الانتاج c‏ ونوع الاشراف وأثره على 
RN Lay Rose T xa lal]‏ وساعف مكل همده المراشات و yas‏ 
على Ley $l‏ يكن أن Sans‏ من ude‏ كلات فى مهال igang all‏ 
تطورها ٠‏ 


É‏ - اقتراح سياسات جديدة أو تعددل المسياسات القائمة : يقصد بالسياسة 
iLa‏ المبادىء والمفاهيم التى تتخذ دليلا أو معيارا GLasy‏ قرارات 
فى المسائل المتكررة e‏ يما يضمن عداإة هذه القرارات حتى يمكن تفويض 
cull‏ فى تلك الموضوعات للادارة الوسطى أو الاشرافية ٠‏ كى تتفرغ 
الادارة العليا للتخطيط والتوجيه والرقابة ٠‏ وليس من حق جهاز 
العلاقات أن يملى هذه السياسات c‏ بل عليه أن Loge ah‏ على الادارة 
العايا التى من سلطتها أقرار تلك السياسات ودقتصر دور جهازالعلاقات 
على محاولة اقناع الادارة بمقترحاته c‏ فاذا ما أقرت Axa Shak‏ , 
فعلى جهاز العلاقات أن يتايع تأثير تنفيذ هذه السياسة ونتائجها ٠‏ 

K K 


أقسام ادارة العلاقات is Gall‏ ووظائقها 


فيما يلى تفضيل اقسام ادارة العلاقات الصتاعية ووظائفها (1) : 


اولا © قسم الاختيار : 


pal,‏ وظائفه اختيار العاملين المتقدمين لشغل الوظائف المختلفة 
بالمؤسسة » مع تطبيق الأساليب العلمية التى تمكن من الحصول على أفضل 
العتاضى (all‏ تتاسب: c ME‏ الشتاغرة باللؤسسة * وتستكدم لهذا الشرضن 
وسائل تحليل العمل c‏ وتحديد الكفايات اللازمة e‏ واجراء اختبارات عملية 


1 re © a ومقايلة‎ i, "T 


(Y)‏ محمد نجيب توفيق c‏ وعبد الله محمد بازرعه ؛ العلاقات الصناعية 
قى المشركات وال مؤسسات العامة ٠‏ ( القاهرة : مكتبة القاهرة الحديثة . 
EY LYE ga c ( MM‏ . 


a VYA a 


: القسم الطبى‎ — Lath 
: 4:33] القسم فى تقديم الخدمات‎ | 3A تتركن وظائف‎ 

« خدمات وقائية : وهى تتمثل قى تطعيم العاملين ضد الأمراض الوبائية‎ — ١ 
ومكافحة الحشرأت » وملاحظة النظاقة « والاشراف على مدى ملاءمة‎ 
EORUM الجراف ال والوقافة‎ sil ays الظروف البيكية تعمل‎ 
لارقاية عن اضانات العمل‎ collat اعد هزان قوصة‎ ya dili على‎ 
والأمراض المهئية « واجراء الكشف الدورى غل العاملين « واجراء‎ 
٠ الكشف الطبى على العاملين الجدد‎ 

Y‏ ب خدمات علاجية : وتتمثل فى معالجة المرضى من المعاملين « وتجسديد 
الاجازات المرضية t‏ واجراء الاسعافات الأولية ‘ والتحويل لاأمستشفيات 
العامة والمتخصصة HEC‏ الجراحات وعلاج ayla‏ العاملين التى 


aud — GIL‏ التأمينات الاإجتممساعية : al OU‏ على تطبيق قانون 
التأمينات الاجتماعية » وتحديد الاشتراكات . والعلاج الطبى » والمعونة € 
والتعويض « والمعاش c‏ وصرف الأجهزة التعويضية c‏ وحساب مدد ٠ Gesell‏ 
وتشمل التأمينات الاجتماعية ما ياتى : 

Se aren CO تان‎ ١ 

f m التأمين‎  ¥ 

٠ التأمين ضد اليطالة‎ n Y 

+ و الوقاء‎ heal تتامو الشيخويكة و‎ oo 


€ أ شهور‎ Saal شهور « وتدريب رفع مستوى الكقاية الانتاجية‎ Y Sal 


والتلمذة الصناعية ٠‏ 


aba: ت‎ 


€ Liat! البعثات التدريبية © وتدريب الادارة‎ aus : د القدردب الاداري‎ i 
JL wen T والتدريب‎ c والادارة الوسحلى و3 والادارة الاشرافية‎ 
٠ السكرتارية والأعمال المكتبية‎ 


cea! ts « الأمية‎ gaa الثقافى : ويشمل المكتية العامة < وقفصول‎ Lai wx y 
٠ الثقافة العامة . ويرامج الثقافة العمالية‎ 
: قسم الأمن الصناعى‎ Lua La 


وبستهدف هذا القسم alae] hulat‏ البرامج التى تكفل سلامة العاملين 
من أصابات العمل وآمراض المهنة ٠‏ وهو يعمل أيضا على مراقبة أماكن العمل 
واستكمال 8562 ومعدات الوقاية المناسبة . الى m cala.‏ بتحلدل أحصاءات 
اصابات العمل لاستخلاص pal‏ النتائج التى تلقى الضوء على اهم old‏ 
الحوادث والاصايات والتعرف ل الأشخاص المستهيدفين Sal gall‏ 
agai slal‏ لي تجنب الحوادث jJi‏ الامكان 7 والعمل على ننس الوعى الوقائى 
بين العمال * 
سادسا w‏ سم الدمحوث والاحصاء : 
١‏ البحوث فى الموضوعات المتعلقة بشئون العمال ٠‏ 
Y‏ _ أعداد اللوائح والتعليمات والأنظمة المتعاقة بتنفيذ القوائين العمالية ٠‏ 
؟"'  alos]‏ ميزأنيات تكأليف العمل والخدمات ٠‏ 
ال الوظلافك وا و 


كه alas!‏ احصائيات الأجور والمرتبات c‏ والتغيرات التى تطرا على العاملين, 
وألتقارىر المتعلقة hall‏ ودوران العمل b:‏ 


5 ب slat‏ الهيثات الحكومية بالاحصاءات الدورية المتعلقة بالقوى العاماة 


AT a 


سابعا ب قسم العلاقات العامة : 


: ويقوم بالأعمال الآتية‎ 
+ Eley E EA ETE دين ال‎ Mall adag 


استقبال وقود الزائرين ورغاية شئونهم واستخراج جوازات السفر 
والتراخيص اللازمة ٠‏ 


اعداد النشرات عن نشاط المؤسسة لتوزيعها فى مختلف المناسيات ٠‏ 


نشى الاعلانات والمقالات الخاصة بالمؤسسة c‏ وجمع LAYI‏ والمعلومات 
ال SECUN‏ 


T ei 3.51‏ المعارض واقامة اأحقلات وأعداد الزيارات s‏ 


تقديم المساعدات اللازمة للمؤسسات والجمعيات المختلفة ٠‏ 


- قسم الشئون الاجتماعية : 
يعتبر هذا القسم من أكثر الأقسام حيوية ونشاطا ويقوم بالأعمال الآتية : 


هناطق الاسكان » وحل المشكلات التى تنشا فى المناطق السكندة ٠‏ 
التغذية : لتوفير الوجبات الغذائية الصحية للعمال باسعار هناسية , 
بما يكفل خلق الطاقة الجسمية على العمل ٠‏ 

البحوث الاجتماعية والمساعدات : ويقوم يبحث حالات العاملين التى 


النشاط الترويحى والرياضى : لشغل أوقات فراغ الحمال فى أنشطة 
وهوايات مقيدة وبرامج ترفيهية c‏ وكذا! pi‏ الروح الرياضية بين 
العمال ٠‏ 


zu AN M ime 


GaG 


-t 


تاسعا ‏ قسم السجلات : 


ويختص باعداد ملفات الخدمة المنصوص عنها فى قانون العمل بالنسية 
للعاملين « واعداد مرفقاتها . وحفظ ما يستجد من مستندات ٠‏ ويقوم بتنظيم 
سجلات العاملين عن حيث تواريخ تعيينهم ومهنهم ومرتباتهم ومؤهلاتهم . 
ومتابعة كل تغيير يطرا على حالاتهم نتيجة لاترقيات والعلاوات وما أشبه , 
واعداد البيانات الخاصة بالأفراد من واقع السجلات والملفات ٠‏ 


Xk ox 


Gal gill‏ المهنى 


من الما الركيسية all Sead‏ الصناعية تحقيق 'التوافق: انين 
) التكيف ) المهنى هو توافق الفرد لدنيا عمله ؛ فهو يشمل توافق الفرد لمختلف 
TER EAT‏ به فى العمل( الطروقه cera a CoC‏ اندها EC‏ 
الذاتية * وعلى ذلك Gla‏ توافق الفرد مع رؤسائه ومروسيه Aras y‏ « وكذلك 
فى هفيوء التوافق isl‏ .هذا بالاضافة إلى epus + alas Ge spill Lay‏ 
Job Satisfaction‏ 

: المهنى شروط تتلخص فى الآتى‎ gal all, 

٠ شعور الفرد بالرضا عن مستواه الاقتصادى‎ ١ 

كانسان له مكانته الذاتية ٠‏ 

۲ تأكده من أن رؤساءه ليسوا رقباء عليه بقدر ما هم موجهرن له ٠‏ 

` 4353 حب الفرد للعمل الذى‎ ٤ 

5ه توافر فرص الترقى فى العمل ٠‏ 

? للفرد للاستفادة من آرائه وآفكاره فى الانتاج‎ uail! Alp — Y 

EE E E geh LÀ 


"nd vts 


وجهات النظر ا مختلقة Gal gill‏ ال مهنى : 


La افا‎ casis c دة 816-2533 افق ال‎ Gite ee ella 


اتجاهاته ملتوية حتى نحو أسرته ۰ وتوضح بحوث « فرويد Gla‏ عدم 
التوافق ادى الشخص العصابى هو عدم توافق اجتماعى ٠‏ 


يرى » نورمان ماير » أنه من المتوقع أن يؤّثر الذكاء فى عدم الاشباع ‏ 
المهنى c‏ وبالتالى فى انفكاك العمالة بطريقتين ٠٠‏ قمن ناحية يرى أن 
العمل الصعب أو المعقد يسيب أجهاد! ذهنيا للفرد ذى الذكاء المنخفض, 
فينزع الى القلق تجاه المسئولية ويشعر بعدم الاطمثنان مما قد يؤدى 
الى تركه لاعمل * ومن ناحية أخرى فان الشخص الذى يتمتع يذكاء 
عال قد لا يرضى عن وظائف كثيرة لا يستثمر فيها ذكاءه فيرى العمل 
فيها مملا » بما يؤدى الى عدم استقراره والبحث عن اعمال اخرى 
يستغل قيها ذكاءم ٠‏ 


يرى « لورنس شافر » أن الحياة سلسلة من عمليات التوافق التى يعدل 
الفرد فيها سلوكه فى سبيل الاستجابة للموقف الذى تثيره حاجاته ومدى 
قدرته على اشباعها ٠‏ ولكى يكون الشخص سويا ينبغى أن يكون مرنا 
فى توافقه « وأن تكون لديه القدرة على القيام باستجايات متنوعة تلائم 
المواقف المختلفة التى تنجح فى اشياع دوافعه ٠‏ 


bai اللتريكنة الد اف اليك الى > متخ‎ EE E RET 
GL adios CAR nta loss a 
secas ر نناخرت في هذا الال الى‎ 2. 0f] والمجلاكية‎ 
الاستدلال على التوافق المهنى من عاملين : الاشباع المهنى « والكفاية‎ 
المهنية * ويتضمن « الاشباع المهنى » تقبل العمل بوجه عام وكذا تقيل‎ 
ظروف العمل اى أن الاشباع المهنى يتضمن أشباع الحاجات الأساسية‎ 
idt; Gaal كناف‎ cows Lass sace etl و الك‎ i all 
sal ga cilius والثاكن‎ LIS العليدات‎ lata! po ali 
ويمكن القول بان الكفأية تشير‎ c والمنازعات‎ asl] وعدم الاستقرار فى‎ 
٠ الى التوافق بين قدرات الفرد ومهاراته مع مطالب العمل ومقتضياته‎ 
المهنى يتاثر بعوامل‎ Gil all كما اشارت البحوث فى هذا المجال الى أن‎ 
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ياتى : 


a) 


"E i 


-— 


السن والمستوى التعليمى والتدريب ونمط الشخصية وااتوافق tole‏ 
نطاق العمل * 


ه ل يرى « شافر وشوبن » أن سوء التوافق المهنى ينشأ من مصادر متعددة ٠‏ 
فعدم الرضا عن العمل ينتج عن أجور منخفضة e‏ وظروف عمل غير 
ملائمة . والتعب © والملل ( الضجر ) الناشىء عن التكرار « كما أن 
شف à pd‏ العتاجل le‏ الوقاء: ارامات العمل asi cune y‏ ت 
مسئولة عن عدم Lay‏ الفرد عن عمله Gey‏ دوران العمل ٠‏ ويعتدر Liat‏ 
فك الم ce‏ والقصون فى ebd‏ الف تك بين الحاهلين 
فى المؤسسة من اسباب سوء التوافق المهنى ٠‏ ويالاضافة الى ذلك فان 
موه الترائق المي و اعاعا ال ب وان اا ت 
EE EU MEI TETTE SUR‏ 
مجال العمل : أو كرد Jad‏ نفسى تجاه السلطة لأسياب مترسبة فى نفسه 
مد ese aufi Ed cil‏ ذلك ناته تسوت elut‏ 
UNA RR EE.‏ ر E‏ "مالسل يمن الف 
والخنوع الى التمرد والعصيان ٠‏ 


ويقترح « شافر وشوبن » GS‏ وسائل أساسية تؤدى الى تحقيق 
التوافق المهنى هى : (Y)‏ تدبير خدمات الارشاد النفسى للعاملين (Y):‏ وضع 
of UT aUe as Lal aa‏ وره > 6 ن Seoul‏ بم dois‏ 
تنمية القيم الانسانية ٠‏ 


عاد عاد yk‏ 


الارشاد النفسى للعاملين 


التوجيه والارشاد النفسى عملية انسانية تتضمن مجموعة من الخدمات 
التى تقدم للأقراد لمساعدتهم على فهم أنفسهم وادراك المشكلات التى يعانون 
منها ء والانتفا ع بامكانياتهم حتى يستطيعوا التغلب على المشكلات التى 
يواجهونها c‏ بما يؤدى الى تحقيق التوافق بينهم وبين البيثة التى يعيشون فيها 
حتى يبلغوا أقصى ما يستطيعون الوصول اليه من نمى وتكامل فى شخصياتهم ٠‏ 

ولا يعنى الارشاد النفسى اعطاء تعليمات أو clama‏ محددة مباشرة 
gl‏ أن a S Tato dole Tie id Di aded‏ أن il dens‏ اف 
أعباء الفرد ومسئولياته ٠‏ ولكن الارشاد النفسى يستهدف تقديم العون 


PELi nd 


والمساعدة ؛ ويقدم هذه المساعدة خصانسون نفسيون مؤهلون ومدريون -U‏ 
القرد يمأ بساعده على تدبير شكون حياته وتعديل أفكاره واتجاهاته c‏ وتمكته 
هن Glas}‏ القرارات التى تلائمه وتناسب الموقف الذى يواجهه ٠ )١(‏ 


دور الارشاد النفسى فى تحقيق التوافق المونى للعاملين : 

سبق أن ذكرنا فى مناقشة وجهات النظر الخاصة بالتوافق المهنى أن 
الارشاد النفسى من الوسائل الأساسية التى تدقق التوافق المهنى للفرد ٠‏ 
وعلى ذلك ينبغى أن تساعد خدمات الارشاد النفسى على تحسين العلاقات Lai‏ 
بين العاملين » بما يؤدى الى أن يشعرو! بالسعادة والاشباع ويرقع 
من معنوياتهم » مما يساعد الادارة على أداء مهمتها ٠‏ ويمكن الاستفادة من 
خدمات الارشاد النفسى لتحقيق التوافق المهنى للعاملين فى الجوانب الآتية : 


: العاملدن المحدد‎ digs ١ 


حيث ان مشكلات التوافق الشخصى والمهنى 553 على الكفاية الانتاجية , 
فمن المفيد القيام بمساعدة العاملين على تحقيق الرضا والاشياع Sil ally‏ 
ند وقت. ميكل “ ويدرك الرشند النفسى pe oa‏ الأول »> gi lidy‏ 
الضرورى الترحيب بال موظف أو العامل بمجرد التحاقه بالعمل ٠‏ فمن شان 
التحية الودية التى يقدمها شخص يهتم حقيقة بمصالح العاملين أن تحرر 
العامل من التوتر أو الحرج الذى يشعر به فى البدأية . ويسين به فى طريق 
الشعور بالانثماء للمؤسسة ٠‏ 


quei teo oh dale,‏ وسيل تقس الحا لين الع انيه 
منتمون للشركة ‏ تتكون عن سلسلة من الخطوات المخططة يعناية »> والتى 
E‏ مركي cadi‏ سن خالا فس عة dn]‏ الوظف أن العامل هن 
us d diss‏ إلى lal alae‏ < وها لإا قك فان ت Saal)‏ يدن 
العاملين والادارة لها قيمتها وأهميتها ٠‏ ويدرك المرشدون النفسيون أهمية 
عملنة .230 وولالتها نى ك الاه بن ال امان والادارة gp diss‏ 


۰ الحميد مرسى ؛ الارشياد النفسى والتوحيه التريوى والمهتى‎ gic سيد‎ (V) 


ب 1580 ~— 


) النقس‎ ale ٤١ ( 


يعملون على تدعيم هذه العملية وتحسينها على مر السنين ٠‏ بحيث أصبحت 


تتضمن الخطوات الآتية : 


(أ)التخطيط : يجب تخطيط عملية التهيئة بحيث تستتبع كل خطوة 
ما تليها مباشرة » حيث ان العاماين اذا ما وجدوا فرصة لاضاعة الوقت أو 
الانتظار للانتقال من مرحلة الى أخرى فى برنامج LAG‏ فانهم سيحملون 
انطباعا GbE‏ عن قدرة الادارة على التخطيط ٠‏ وعلى ذلك يتبغى أن يعمل 
التخطيط على ازالة كل تمطيل أو اضاعة للوقت ٠‏ 


ف لكرج A ¢ ps plaill date t‏ العامة الشركة laa allis‏ 
يعناية Jala ٠‏ كان معدل المرتبات والأجور بالشركة يزيد عن الشركات الأخرى 
الممائلة © فينبغى اعلام العاملين يذلك aie‏ البداية حتى يشعروا بالسعادة 
والاشباع والرضا لانضمامهم الشركة ٠‏ ويراعى شرح تفاصيل كل ما يحصل 
عليه من jal‏ وعلاوات وبدلات بدقة حتى يعرف الفرد حقوقه منذ البدأية ٠‏ 
وتفيد النشرات والكتيبات فى هذا المجال ٠‏ 


(ج) الترويج : ينبغى ترويحج سياسة الشركة من حيث الاستحقاقات 
a,‏ الت لق ن pala‏ ول EE‏ اكع وال ES INE‏ 
FeO‏ السائدة فى الشركة د ومن E‏ روح بساسة الشركة تسيو 
العاملين بطريقة تتميز بالمجاملة واللباقة » مع اقناعهم بانهم كانوا موفقين فى 
JLI‏ العمل بهذه المشركة coll‏ 5455 كل مجهود afin‏ العاماون is‏ 

)4( المصاحدة ) المرافقة ) : ان مصاحية العامل الحديد ومرافقته أثناء 
الجولة الأولى « بالمصنع اى الشركة لها تاثيرها يما يفضل ترك العاهل يقوم 
بهذا dale‏ 5 ولال 23a‏ الهولة يتمعن العامل مق ان acide cios‏ فى 
يتعرف على فرص التقدم التى أمامه والعوامل التى توضع فى الاعتبار عند 
الترقية فى القسم أو الادارة n‏ 


(ه) التوضيح : من الملائم العامل الجديد أن يعرف مكان خلع أو 
هذه الأمور لها وزنها وتقديرها لدى العامل وتجعله يشعر بالانتماء للعمل 
aS pull,‏ " 


١ ee 


)9 ) التقديم ر التعرف على الآخرين ) : ينبغى أن يتم تعريف العامل 
الجديد بزملائه ورؤسائه بطريقة ودية تشوبها الحرارة والمجاملة ٠‏ قمن 
الضرورى تقديمه لرئيس العمال والمشرف والقسم الطبى وقسم صرف 
الاستحقاقات وادارة شئون العاملين » والى كل من سيكون له صلة به اثناء 
العمل 7 


(ز ) الامداد با معلومات : ينيغى اهداد العامل بالمعلومات عن خطوط 
السلطة والادارة بالشركة » حتى يعرف رئيسه المباشر ومدى صلاحيات رئيسة 
أو مشرفه الذى يصدر له التعليمات والذى يعتبر مسئولا Lac dalal‏ يقوم يه 
من عمل ٠‏ 


(ح) المتايعة : من الأفضل دائما متابعة العاملين الجدد لفترة معقولة يعد 
التحاقهم بالعمل « والتعرف على استجاباتهم بالنسبة لظروف العمل والرؤساء 
والزملاء 3 


وبقوم المرشد النفسى عادة باجراء مقابلة متابعة مع العاملين الحدد 
بعد انقضاء فترة معينة € يعد انقضاء شهر من الالتحاق بالعمل ٠‏ ومن 
الضرورى أن تتصف هذه المقايلة بالروح الودية « والايجابية « مع امداد العامل 
أو الموظف بالمعلومات والمقترحات البناءة ٠‏ ويقوم المرشد النفسى خلال مذه 
المقابلة بمراجعة ومناقشة الجوائب الفعالة لعملية التهيئة + وعلى ach AL‏ 
كما يحاول أن يخلق لديه شعورا بالانتماء والمشاركة والتعاون ٠‏ وينيغى Ol‏ 
يهتم المرشد خلال هذه المقابلة بمعرقة مدى استجابة العامل لظروف العمل 
والزملاء id elias Xll,‏ 


ومن خلال خيرة المؤلف آثناء عمله مرشدا نفسيا للبنك البلجيكى 
بالقاهرة ‏ حاليا بنك بورسعيد ‏ فى الستينيات » كان يقوم بعملية انتقاء 
للعاملين بالبنك ياستخدام الوسائل والمقاييس النفسية ويقدم تقريرا عن 
الأعمال التى يصلح لها الموظف فى البنك * ثم يقضى المرظف الجديد فترة تحت 
الاختبار aal‏ ثلاث شهور يتنقل خلالها فى الأعمال المختافة بالقسم الذى 
gaik‏ به ٠‏ وفى النهاية يقدم كل مشرف ورئيس عمل معه تقريرا! عنه تعرض 
على الرشد النفسى ٠‏ ثم يجرى مقابلة متابعة مع الموظف بعد انقضاء همذه 
الفترة يناقش معه الخبرات التى مر بها فى الأعمال التى مارسها بالينك وعدى 
استجاباته لهذه الأعمال وأيها يفضل أن يستمر به » ويمد الموظف بالمعلومات 
عن تقاليد البنك ونظمه pa.‏ يقدم عنه تقريرا للمسئولين ٠‏ 


gx هد‎ 


۲ - القيام بقعل مؤثر حيال مشكلات سوء il gill‏ : 


اه TE OE QNO TIRE‏ ا K ET E‏ 
والحماس لدى العاملين e‏ من خلال توضيح أهمدة ما يقوم به الفرد من عمل 
للمؤسسة * فالعاملون يرغبون أن يشعروا Gb‏ لهم فائدة وقيمة بالنسية 
اليه care premier uer‏ متهن أن من obo odis‏ عقون Fel eo ote ad‏ 
وحاجاته ورغباته * وعندما تبرز بعض مشكلات من سوء التوافق e‏ فان قيام 
المرشد النفسى بمعاونة العامل للتغلب عليها من شأنه أن يحول دون تكرار مثل 
هذه التكلات idi st ely ak Wael caos. diss > Caius‏ 
مكان العمل : أو تحسين الاضاءة + أو قد يساعد المشرفين فى Sale]‏ توزيع 
العاماين على الأعمال المختلفة فى حالة وجود عجز بدنى أو فروق فردية 
واد :ولاق عزن ذلك هنر | اعون لى اع اجر NT HAE‏ 


وينبغى متابعة العاملين الذين ينقلون من قسم الى آخر كما هى الحال 
pe‏ الغا ملين salt‏ *.وفتدها pda‏ تحقيق Jal al] old,‏ لماه Saal)‏ 
فينيغى أن يعرف استحالة تنفيذ رغباته وأسباب ذلك ٠‏ ولتأهب المرشد وسرعته 
فى مثل هذه المواقف أهميتها حتى لا يغالى العاملون فى مطالبهم غير المعقولة ٠‏ 


: معاونة المشرفين فى اتخاذ الاجراءات الوقائية‎ - Y 


Liste‏ يشكن aad‏ العاملين المرضن. التق .مق طروف العمل وغد 
EM M ROUES ARIETE T Y ea‏ 
الشكوى ٠‏ واذا ما تكررت الشكوى من مشرف معين أو رئيس عمال » فعلى 
المرشد النفسى أن يقدم المساعدة للمشرف ويضع dea‏ الخطة المناسبة للتغلب 
على cis Bll‏ القن :تدعق الاين cg Still‏ * ويل eat atl‏ إن المت 
— من خلال lis‏ أن يقدم لامشرف بدائل من bball‏ الفعالة التى تساعده 
فى التعامل مع مرؤوسيه ٠‏ 


وفى حالات كثيرة » يتضح خطا السياسة العامة للشركة Lente‏ تتكرر 
الشكاوى من أقسام مختلفة فيها ٠‏ والمرشد ub!‏ بحكم مركزه الاستراتيجى 
سطع أن نوص بالتكيينا E‏ ادات الى Lus‏ عن ف تخل د 
مصادر القلق والشكوى ٠‏ وعليه ألا يتردد فى الذهاب الى أحد خطوط التجميع 
بالشركة كى يساعد فى التغاب على معاملات خاطئة أى ظروف عمل غير ملائمة 
أو سياسة غير سليمة ٠‏ وكاجراء وقائى › ينبغى أن تقدم التعليمات والقواعد 


Ave‏ اا 


والسياسات للعاملين بالطريقة التى تجعلهم يتقبلونها عن طيب خاطر « دون 
سوء التوافق ٠‏ 


وفى المواقف التى تتضمن المشرف 6 ينبغى أن تتاح له الفرصة كى يحل 
المشكلة بنفسه * Joly‏ لم يستطع المشرف التغلب على المشكلة , قد يكون من 
الضرورى أن يخطر المرشد النفسى رئيس القسم بالموقف وعلى ذاك فمن 
الأمور الهامة التى ينبغى أن يدركها المرشد النفسى الخريطة التنظيمية للشركة 
وقنوات الاتصال والتسلسل القيادى بها ٠‏ وفى (fis‏ هذه المواف åa yall‏ › 
تهر أهمية GLUI‏ والاتزان calis. Cr‏ المرشد f‏ دون الاشتراك فى محاد لات أو 
موضوعات u‏ > شخصية ٠‏ 


Saba aos ل مهوي‎ Lei Tc cael we da doi 
sos du افيا حا ا الجراء‎ cass الف الى الو اقل الك‎ gi لفك‎ 
وتلعب اللباقة فى تقديم الموضوع والمقترحات للمشرف‎ e قبل أن يستفحل أمرها‎ 
أن المشرفين الذين يتفهمون العلاقات‎ asi وهنا‎ ٠ دورا هاما فى هذا المجال‎ 
ela Sill رون علقت‎ calf Se e t فى‎ Gall EAL) 

الفندة الى يقدحها الرشه, النفسس: بطريقة RI‏ 


ان للعمل الوقائى قيمته وفاعليته خاصة عندما يدرك المشرفون قيمسة 
المقترحات المفيدة التى يقدمها لهم المرشد النفسى e‏ وعندما يستخدمونها فى 
الوقت المناسب ٠‏ ويعتير التوقبت المناسب والتاهب والمبادرة من Jal gall‏ الهامة 
التى ینبغی وضعها فى الاعتبار لتجنب تكرار مشكلات العلاقات الانسائية + 


: الارشاد النفسى للعاملين بذاء على طلب المشرفين‎ - ٤ 


يلجا العاملون عادة الى مشرفهم ليساعدهم على حل المشاكل التى 
تواجههم فى عملهم ٠‏ ويستطيع المشرف فى الغالب حل هذه المشاكل باعتباره 
خبيرا أو متخصصا فى شئون الانتاج ٠‏ ولكن فى بعض الأوقات يواجه 
العاملون مشكلات تنطوى على عوامل Y‏ يعرف عنها المشرف الا القليل ٠‏ وعلى 
ذلك فان المرشد النفسى هو الشخص الذى ينبغى أن يجيب عن الأسئلة المتعلقة 
بالنظم والقواعد والسياسات المتعلقة بالمؤسسة c‏ وحتى فى حالة ما اذا كانت 
الأسئاة تخرج Ge‏ دادئرة معلوماته فان لديه الوقت. الذى يسمح له باليحث 
عن الاجابة أكثر مما هو متاح للمشرف المقيد بمواعيد العمل والانتاج * وعلى 


a Woe‏ مه 


المرشد التاكد من أنه قدم للعامل الاجاية المقذعة عن سؤاله ٠‏ وفى بعض الأحيان 
قد يقوم المرشد النفسى بتحويل العامل الى جهة أو هيئة خارجية ليحصل على 
الاحابة التى ينشدها » وفى هذه الحالة على المرشد أن يتابع الحالة SSH‏ من 
حصول العامل على ما يريد ٠‏ 


عق Rael cde oes el ass‏ ى الوه الي أا الال 
فى حل مشكلة تخرج عن نطاق العمل والانتاج Ugi ٠‏ يبدا برنامج متكامل 
Zales!‏ الارشاد yal‏ راذا diligi‏ معاون ارقو شو حل lese‏ 
at‏ ار انها تخ PBL‏ > فة ان يخيله الى الخرن ران Menit‏ 
وعلى ذلك فينيغى أن تكون علاقة المرشد النفسى بجميع المشرفين علاقة وديه ء 
قاكمة على المثقة المتبادلة والتعاون « وان تسرى هذه العلاقة فيسا بين ادارة 
الانتاج وادارة شئون العاملين ( العلاقات الصناعية ) ٠‏ ومن خلال العرفة 
الوقيعة ciis Malet Gab NEAL‏ و ةا als raa cs‏ ارقن ب 
یگن الرقزف على الأسمات الا eal esa‏ .سوه تو dad all‏ ;5 
oes‏ الاسسنات الؤدية الى شوغ التواقق هى ssp dou rod]‏ : 
الاجراءات التى تكفل عدم تكرار هذه المشكلات مستقبلا ٠‏ 


- معاونة المشرفين فى gia‏ وقوع الحوادث : 


ينا لاك ci‏ نو وقى ع الخو dani ib cl til‏ هن دن الزنم 
الضروريات للمشرفين ٠‏ ويصل الانتاج الى ذروته وتتحقق الكفاية الانتاجية 
aate‏ مضل الأفن voe El‏ الى PE E ATES E seite adl. colat‏ 
a aaa‏ انت واسنانات. ddl‏ < وسن adio‏ النقس 55 :15 
المشرفين bard‏ يختص بالأمن الصناعى بوسائل ٠ Bonae‏ فمن الخدمات الهامة 
فى هذا المجال أن تتضمن عملية التهيئة — all‏ تقدم للعامل بمجرد التحصاقه 
بالعمل ‏ شرحا للأمن الصناعى CS‏ 2 عرض مجموعة من الأفلام 
لهذا الغرض والتعليق عليها ٠‏ وعندما تفتقر احدى ااشركات لوجود مشرف 
أمن صناعى متفرغ . يستطيع المرشد النفسى أن يشكل لجنة للأمن الصناعى › 
ويحتفظ بسجلات للحوادث ٠‏ ويعقد ندوات لمناقشة وسائل تجنب الحوادث 
call,‏ الصناعى ؛ كما يستطيع بوسائله العلمديية الكشف عن الأشخاص. 
coii ta‏ الجر انت فيل على E OEE odes‏ ال EOE‏ 


oop bes 


وفى ختام هذه المناقشة نوجه بعض التحذيرات للمرشد النفسى تتلخص 
فى الآتى )١(‏ : 


١‏ تجنب القيام بأعمال تختص بمراقبة حضور العاملين وانصراقهم » أو 
أجازاتهم . أو بتقارير الانتاج ٠‏ واذا كان القيام يبعض هذه الأعمال 
يساعد فى حل بعض مشكلات الأفراد » فتقبل القيام بها بصفة مؤقتة لحين 
حل المشكلة ٠‏ 


؟" ‏ تجنب ذكر الأشخاص والأماكن فى dy lh‏ » واعرض الحقائق 
والمعلومات التى تخص المشكلة ٠‏ 


٣‏ تجنب المغالاة فى تجسيم الموقف او التقليل من شانه عندما تناقش 
المواقف أو الاتجاهات ‘ وعلدك oS‏ الحقادق فقط 5 


من سلطة المشرف e‏ واعمل على تقوية مركزه وتدعيمه دائّما ٠‏ 


ETRURIAE IURE. 


jetted) Sell 


Metso ا د‎ dicc sio pclae ال‎ ay 
ثم اعرض وجهة نظرك بااطريقة السليمة‎ ٠ تقييم الموقف من جميع الزوايا‎ 
* ف‎ $e all 


$ بل قدم مقترحات بناءة لتحسدن الوضع‎ s اللوم‎ daga Y — A 
لا تعط انطباعا بالثقة الزائدة بذاتك » فاذا ما كنت مضطر! لتقديم اجابة‎ 
PERENE کول هذا هی قرارى الذي كى غل‎ m 


الآن + ولكن تمك أن abt‏ هذا القران اذا عا ظهرت Gila‏ اخرع دعي 
٠ « oil‏ 


E. Bowler, and F. Dawson; CeunseEng Employees. (1) 
(New York: Prentice-Hall, 1948), pp. 123-124. 


ore) 4 


٠‏ كن متفتح الذهن ومستعدا للتعلم c‏ ولا بأس من أن تسال المشرف المشورة 
من آن لآخر ٠‏ 


الخلاصة 
uai‏ فا سيق عتاتفقه خلال :هذا deal‏ فى النقاط اة 


1ب كتاف t STI sei‏ بسنا Tie‏ تون ممل الي خر + osi‏ يراه 
كهمزة وصل بين الادارة والعاملين » ويرى غيرهم أن وظيفتها تنظيم 
الخدمات وتوصيلها للحاملين e‏ ويؤكد كثير من المسئولين أن من eA‏ 
ado Xue tal call slut‏ الكل gail gall y‏ رالو اتح cel oes‏ 
الخاصة بالعاملين ‘ pe n | wai,‏ المسئولين (So‏ أن من TINVFY‏ 
والحوافز والشكاوى وما أشيه 1 


ب فاك ات اع de‏ من القاعل dabis‏ فى القسسة ++ قاف امل 
بين فرد oM‏ 4 وتعامل Lard‏ بين وحدأت أو أقسام تنظيمدة ( وتعامل 
بين المؤسسة وكل الوحدات SI‏ 43 لهأ ‘ وتعامل بين المئؤسسة والددئة 
التى تعمل بها ٠‏ 


٣‏ الهدف العام لجهان العلاقات الصناعية هو العمل على الاستخدام الفعال 
للموارد البشرية فى المؤسسة لتحقيق خطة الانتاج » مع توفير المناغ 
الملائم فى بيئة العمل لخلق العلاقات الانسانية السليمة بين العاملين ٠‏ 

؛ ‏ تتلخص المهام الرئيسية لجهاز العلاقات الصناعية فى الآتى : تقديم 


خدمأت محددة © وتقديم العون الاستشارى ¢ والقيام بالدحوث و laf all‏ 


pga العم‎ gee SERRE الى :ف‎ ee ass 

وقسم catu‏ الاجتماعية í‏ وقسىم اأتدريب ‘ وقسم | لأمن الصناعى í‏ 

وقسىم Apad!‏ والاحصاء " وقسيم العلاقات العامة " وقسم الشكون 
الفاغ رف اللاك :> 


Li NY us 


من الماح الأساسية تجيان الخلاقات guias tasti cal]‏ التواقق cM‏ 
للعاملين ٠‏ وتتلخص شروط Gal gill‏ المهنى فى شعور الفرد بالرضا عن 
مستواه الاقتصادى : وشعوره باهتمام صاحب العمل به كانسان e‏ 
وتأكده من أن رؤساءه ليسوا رقباء عليه » وحبه لعمله e‏ وتوافر قرص 
الترقى والتقدم فى العمل c‏ وشعوره بالأمن ٠‏ 


يقوم الارشاد النفسى بدور هام لتحقيق التوافق المهنى للعاملين » ويمكن 
الاستفادة منه فى تهيئة العاهلين الجدد » والقيام بدور مؤثر نحو 
مشكلات سوء التوافق » ومعاونة المشرفين فى اتخان الاجراءات 
الوقائية < والقيام بارشاد العاملين بناء على طلب المشرفين c‏ ومعاونة 
المشرفين فى منع وقوع الحوادث ٠‏ 


ATT ae 


"EE 


الفصل الثامن عشر 
العلاقات الانسانية فى العمل 


ان مصطلح د c Mall‏ الانسانية » Human Relations‏ ينطبق ‏ بصفة 
عامة ‏ على تفاعل الأفراد فى جميع أنواع المحاولات c‏ سواء فى المجال 
الصتاعن ناو التجاري st‏ العكومي إو التملسن أو الأجشماعى + وداس هذا 
التفاعل بصفة عامة فى تنظيمات العمل , حيث يرتبط الأفراد بنوع من البناء 
أى النظام الشكلى فى سبيل تحقيق هدف معين ٠‏ 


Ball uis;‏ الاتسافة dalli, WS alts‏ فی “لتكت جز 

دراسة السلوك البشرى » بل تحاول أن تقوم بدور قعال حيال هذا السلوك » 

حت يكم الحصيول على duds a ute ets‏ «.زلدا سكن القرل باق eic‏ 

الانسائية علم وفن تطبيقى LS.‏ تتصف بالناحية الاجرائية العملية أن انها 
تعنى بالفعل المؤش ٠ )١(‏ 


ومن وجهة نظر المديرين وأصحاب الأعمال الذين تتضمن ءسئولياتهم 
قيادة الجماعات » فان العلاقات الانسانية هى ادماج الأقراد فى موقف العمل 
الذى يدفعهم الى العمل سويا كجماعة منتجة متعاونة » مع glad‏ الحصول 
على الاشباع الاقتصادى والنفسى والاجتماعى ٠‏ وهدفها هى Jaa‏ الأقراد 
منتجين « متعاونين من خلال الميول المشتركة . والحصول على الاشباع عن 
طريق تنمية علاقاتهم بعضهم بالبعض الآخر وتوطيدها ٠‏ وعندما يتم تحقيق 
هذه الأهداف تيرن الجهود الموفقة للجماعة Guns‏ يعمل الأفراد سويا دطريقة 
dila dota‏ + ولذ! سكن القول ان teal].‏ الات اة هى دة الو 
Las!‏ المشيعة للجماعة ٠٠‏ وعلى هذا الأساس فان أسس العلاقات الانسائية 
ومبادثها تنطبق بصفة dale‏ على الادارة العامة . والادارة الصناعية « وادارة 
الرجال « والادارة الاجتماعية « والادارة التعليمية ٠‏ 


Lo 


السلوكية فى مجال الادارة * ( القاهرة : agall‏ القومى للادارة العليا e‏ 
rere‏ )2 9 


um APER 


ويتضصح جليا من تعريف العلاقات الانسانية أن » القوى الدافعة » للأفراد 
على اساس احتياجاتهم الفردية هى مفتاح النشاط ٠‏ فااثلاثة LL‏ الخاصة 
بالاحتياجات ‏ الاقتصادية والنفسية والاجتماعية كما يعبر عذها العاملون عند 
تفاعلهم مع المؤسسات التى يعملون بها » وتشير الى حدود العلاقات الانسانية 
eu Sel‏ الآفراد — وتحاول العلاقات الانسانية المثمرة أن تشيع هذه الاحتياجات 
فى الحدود المسموح بها فى اطار أهداف المؤسسة ٠‏ وعملا Tasas‏ الفروق الفردية 
فان dualis‏ هذه cile is YI‏ دميل الى الاختلاف عن gait‏ الى آخر * ويلتمق 
الأفراد للعمل ياحدى المؤسسات لأنهم يتوقعون أن يجدوا فيها اشباعا 
لاحتياجاتهم » فلكى نضمن الحصول على تعاونهم « يجب أن تهيىء لهم المؤسسة 
البيئة التى تفى باحتياجاتهم الاقتصادية والنفسية والاجتماعية ٠‏ ولسنا نتوقع 
أن ترضى المؤسسة جميع الاحتياحات »› اذ أن ما يرضى شخصا ‏ كالترقية Mis‏ 
قد لا درضى عددا آخر من الموظفين أو العمال e‏ ولكن فى مقدور المؤسسة 
آن تهيىء الجو العام الملائم المتى ac Loa‏ كل فرد على مواجهة احتياجاته ٠‏ وكما 
أن al ay‏ مختلفون فان كل موقف بختلف عن الآخر أيضا + بمعنى أنه ليست 
هناك طريقة Bas ya‏ يواجه بها المسثولون شتى المواقف المتشابهة بما يتحقق 
نوعا موحدا من العلاقات الانسائدة » أن أن المسئول يفسر كل عوقف فى ضوء 
العوامل التى تؤثر عليه ( على الموقف ) » وعليه فى هذه الحالة أن يقوم بتقدير 
الموقف وتحليله فى اطار الأهداف التى تسعى المؤسسة اتحقيقها ٠‏ 


[is فقن‎ + oeste QA والقرة تفن‎ Rad! في م‎ COON fer 

الل قعص أن م t al‏ ع اة scis. Qaod‏ للق انين 
cil pills‏ والنظم الميكانيكية الآلية بما يحقق الانتاج المرسوم بدقة على قدر 
الجهد المبذول © والانسان وحده هو الذى يستطيع ‏ عن طريق الأفكار البناءة 
أن يرفع من قدر الانتاج بما يفوق الاستثمارات ٠‏ ويعمل الانسان كقرد 
وكجزء من جماعة c‏ وعلى الرغم من وجود الوازع الشخصى قان الانسان 
يتائر دائما بمحصوله وخبرته وبيئته يما فى ذلك ثقافة الجماعة التى ينتمى 
اليها » ولذا فان العلاقات الانسائية تشتمل على كل من الظواهر الفردية 
والجماعية ٠٠‏ ويتميز عصرنا الحالى بالعزوف عن الفردية والانعزالية e‏ 
CORR‏ محال ا را caus‏ الها eke, esata‏ وا نحت 
اسح Gd‏ على انكو ان ار ا وشیا فى مظان passt‏ اهانب 
المشتركة ٠‏ وفى هذه المنظمات نجد أن الكفاية الانتاجية Lad‏ بالمجهود الفردى 
ثم تتحول تلقائيا الى مجهود جماعى c‏ حيث يتحول العمل المتخصص لكل فرد 
ويتكامل فى أطار الانتاج العام للمؤسسة ٠‏ ولن يفيد التخصص أو يصبح ذا 
ast‏ فون التكائل و اناع فى الجوون :العام المححافة ]3 cess A‏ 


— s m 


۷ ا Cir eae‏ ر Eb len ly lite cs‏ الارن 
ba‏ يحقق الممصلحة العامة ؛ لابد من وجود تنسيق فى العمل وتعاون بين 
lal!‏ > ونت مالس غو امل Gill palsy od all‏ الانتاجية »نينتا 
يشير التعاون الى رغبة الأفراد فى العمل سويا بما يتفق مع خطة الانتاج ٠‏ 


kok o 
تطور العلاقات الانساذية‎ 


call حولنا فى المجدمعات الحديثة نرى أن تطور‎ Bil ما أدرئا‎ fal 
laali ولم يكن هذا التغير‎ ٠ ٠ الانساذية قد اتخذ شكلا متغيرا على مر الأجيال‎ 
عن ارتقاء الأساليب الفنية المستخدمة فى الصناعة فحسب » بل نشا أيضا‎ 
ففى بداية القرن العشرين كانت‎ ٠٠ نتيجة لازدهار القيم الاجتماعية الانسانية‎ 
مع‎ gall الروح الدكتاتورية تسيطر على أصحاب الأعمال » وكان شعارهم أن‎ 
قيم انسانية . كما كانت اتجاهاتهم كلها فردية يغلب‎ LY القوى دون مراعاة‎ 
عليها طابع المصلحة الشخصية . أما الموظف أو العامل فقد كان ضحية هذا‎ 
آصحاب الأعمال الذين لم يكن يشغل بالهم فى ذلك الوقت‎ cala التساط من‎ 
مضحين فى سبيل ذلك بكل القيم والمبادىء‎ e سوى تحطيم كل منافس لهم‎ 


٠ الانسانية‎ 


ie ali من‎ disc odin a. nisal 16 o الاج‎ ois 
أسيأاسة‎ « « TES بالاتجاه‎ AT ند‎ Le بين أصحاب الأعمال والعمال و شى‎ 
ula لكريم و ا كياد‎ Ses على‎ cadi عل الخال و الموكلقين‎ casa 
apia la طالما أنه يقدم لهم‎ sul مقايل ذلك ولاء العمال والموظفين له واحترامهم‎ 
العدالة مع‎ » SA Aai فلسفة العلاقات الانسائية‎ eas àl TUNE lalla 
dE i ade فى ادازة‎ a a © الخو‎ 
Godd Reti oti RE a القى‎ E EA EA 
, فحسن السيرة فى محيط العمال‎ 


رک o‏ اله فعا عن od‏ جهال الات الان ++ فق تلور 
الأمر بالعلاقة بين رب العمل والعامل من مجرد الاتجاه الأيوى الذى يقضى 
بالعدالة مع الحزم الى نوع آخر من العلاقة يستلزم المنافسة بين العمال 
ويعضهم بعضا * فقن BAY‏ بعض أصحاب الؤسسات التجارية وتلك القى تعمل 
فى قطاع الخدمات العامة أن بعض الأقسام فى موؤسساتهم تجتذب كثيرا من 


11ت 


csl الفا‎ dms ا ل‎ qe ع الو ف‎ oco 
وقد تبين لهم أن ذلك يرجع الى المستخدمين الذين يعملون باقسام‎ ٠ الأخرى‎ 
البيع وطريقتهم فى عرض السلع واجتذاب الجمهور › مما أدى يأصحاب‎ 
لت اطم فى‎ LEE :مو ظليهم وسمالهم‎ plat القرهن‎ Lata! الاعمال الى‎ 
وقد خلقت هذه الطريقة‎ ٠ phul) اجتذاب الجمهور وبيع أكبر كمية ممكنة من‎ 
بين زي الل‎ E فى الدسسيات الانتاجنة + ان تاورث‎ Ress ك‎ 
E والادارة بالؤسسة‎ p CE alts هن هعرف العظف والزعانة الى‎ lea, 
ات‎ QNT E هذا ناف‎ E EPOR las ذلك الى‎ E 
ونتج عن هذا أيضا أن‎ ٠ أفراد آخرين هم طبقة المديرين والمشرفين بالمؤسسة‎ 
ازدهرت نقابات العمال واتحاداتهم للدفاع عن شتون العمال والمستخدمين‎ 
I ومراعاة مصالحهم‎ 


وبعد أن تمت الصناعة وتقدمت بخطوات واسعة cS e‏ نظم جديدة 
وأساليب abs.‏ للقيادة داخل المؤّسسات والمصانع ٠‏ ولقد كان الباعث على 
ايجاد هذه النظم عدم اقتناع العمال فى الوقت الحاضر بان يملى عليهم eat‏ 
نوع معين من العمل › اذ أنهم يرغبون فى استغلال معارفهم وخبراتهم ومواهيهم 
واستعداداتهم وميولهم بالطريقة التى تمكنهم من SLR‏ وعى كامل ومعرفة وقهم 
للأعمال التى يؤدونها هما يشعرهم بالرضا والاشباع ٠‏ 


Laag‏ هى جدير بالذكر أن هذا الاتجاه الدديد قى العلاقة بين رب العمل 
ورجال الادارة من جهة « والعمال والموظفين من جهة آخرى يتطلب استخدام 
elei‏ * 


ail,‏ أصبح هناك فريقان فى المجال المهثى c‏ أحدهما يتكون من رجال 
الأعمال والادارة » والثانى من الموظفين والعمال e‏ ويعنى هذا أن فى بد 
اليعض السلطة على الفريق الآخضر ٠‏ ومن البديهى أنه متى استخدم شخص 
قردا آخر ليؤدى عملا وآنقده لجرا على ذلك » فان من حق صاحب العمل أن 
يطلب من الآخر أن يؤدى العمل على الوجه الأكسل ٠‏ فاذا لم يحصل على 
ما يريد من عمل gi‏ خدمة فانه يعترض على الطبيعة البشرية ويحاول من جانبه 
تغييرها » اذ يشعر أن من حقه أن يتطلب من الطبيعة البشرية أن تكون بالصورة 
التى يريدها ٠‏ والمواقع أن أفظ « الطبيعة البشرية » ما هو الا ستار! يخقى 
وراءه جهلنا بالانسان وبالعلاقات الانسانية ٠٠‏ فالناس يعرفون بعضهم بعضا 
عن طريق مشاهدة سلوك كل فرد ونشاطه فى ظروف محددة » كنشاطه وقت 
العمل أفترة معينة أو نشاطه الاجتماعى فى احدى المناسيات أو ables‏ داخل 


zu Y is 


- ow 


حجرة الدراسة فى asi‏ الموضوعات الدراسية * ومن هذا يتضح أن الخيرات 
ا اوا esie ddl Uis oth ahaa‏ 3:39 
تكسبهم معرفة بالأفراد ٠‏ الا أن هذا لا يمئع من أن تكون معرفتهم بالمبادىء 
العلمية لاسلوك الانسانى محدودة ٠‏ 


وبتطور أساليب القيادة تطورت بالتالى طبيعة الاتصال بين رب العمل 
والعامل Gla.‏ ظهور فئة المديرين والمشرقين Dala sagi‏ بين صاحب العمل 
وعماله * ومن هنا بدا كل من صاحب العمل والعامل يتعرف على الآخر عن 
طريق معلومات وبيانات منقولة » مما جعل هذه المعرفة سطحية وشكلية دون 
عمق أو استيصار € أذ عندما نتعامل مع مجموعات كبيرة من الأفراد فاننا 
ی ا ا (as‏ يك ost s gale‏ اد اها أ ردنا ان سكم على jai dua‏ 
معين قانه يجب علينا أن نعرف الكثير عن قدراته وامكانياته من زوايا متعددة ٠‏ 


ate‏ التعامل مم 9اه قاد كرا عا ف فا أن الساوك اکر مدرك 
التكمى AE EEE‏ ل ر نان اقول الشيقص وار Meee‏ عن 
عوامل داخلية qe AM,‏ خارجية » ولذا Dil‏ نجد أنفسنا نلوم الشخص نفسه 
على اسان RO‏ ستول عن العمل الى كاج pee‏ كان اكان ان via‏ 
Va llis De‏ ما oa lace ab‏ أن SOM Seng‏ الجلعة soir‏ ان كل dba.‏ 
مسيب © ولذا فان مجرد لوم شخص thal‏ ارتكيه يعنى أننا نحيد عن الطريق 
E‏ القن عق اا ی ی بسكن E E‏ 
تسبح ا + ox‏ القول اة لمن هفاك بحل al gall Ban‏ ا ان ا 
التلنيفة النقرية 3 ee ad‏ ان الى ése: cle asus qol‏ و لرن 
التى تسفر عن حقائق يمكن تطبيقها فى Usa‏ العلاقات الانسانية ٠‏ 


وتعتبر الفترة التى أعقبت الحرب العالمية الثانية « وما بذله Wis‏ 
afa,‏ البحث الانسانى والعلماء حوالى عام ١555‏ , بداية « عصر العلاقات 
الانسائية g‏ 


i pud Hoi il سر‎ EES acd bd 
: العلاقات الانسائية‎ 


١‏ لم تحظ اأعلاقات الانسانية ”ب على مر العصور ‏ ياهتمام كبير , مما 
أكد ضرورة الاهتمام يها وابرازها حتى تسير جنبا الى جنب مع التطور 


xx MAS 


الادارة عدم التوازن بين الموقفين مما حدا بهم الى تحسين اسلوب 
العلاقات الانسانية ٠‏ 


نظرا! لازدهار اتحادات العمال ونقاباتهم وما كفلتها لهم القوانين من 
حماية » فانها أبرزت بعض المشكلات فى مجال العلاقات الانسانية وأثارت 
الذي Ge‏ الذي له يلق c3 aay’? d Sas‏ ذلك الى حماسن 
محال glee‏ فى es‏ الحلاقات الاحسانية ا سات خا حا 
بهم coll‏ سرعة تصحيمح أخطائهم فى Jie.‏ العلاقات الانسائية ٠‏ وقد 
نظر البعض الآخر من رجال الأعمال الى العلاقات الانسانية على انها 
Las‏ عد هم m‏ تنمية العلاقات الطبية هع رجالهم مما TRES‏ الى ضيط 
العمل بمؤؤسساتهم i‏ 


شجع Andi Jalal‏ تسين اوي olli‏ الاتسافنة ++ فف بنا eia‏ 
بالتعليم والتدريب وممارسة الأسلوب العلمى o‏ مما شجعه على 
الاستجابة الى أساليب العلاقات الانسانية الحديثة كالمشاركة والمعارسة 
والاتصال والقيادة ٠‏ 


كانت البحوث العلمية التى قام بها رواد العلاقات الانسانية امثشال 
« هييو (Mayo)‏ و dg,»‏ لسبرجر « (Roethlisberger)‏ ,151 للمشتغلين 
فى مجال العلاقات الانسانية , GIS,‏ لهذه أليحوث أهميتها المقنعة حيث 
انها أجريت فى المجال المهنى على أساس واقعى ٠‏ وكان لأمثال هؤلاء 


العلماء الفضل فى انارة الطريق plat‏ رجال الادارة وأمدتهم بالمفاهيم 
الوشائل التى دكن ا ست اعا Asal‏ العلاقاث الاسناقة s‏ 


كان لتطور day‏ النظر الخاصة بالمسئولية الاجتماعية فى مجال العمل 
أهميتها فى تشجيع العلاقات الانسانية ٠‏ فلقد أكد هذا الاتجاه أهمية 
الفرد call‏ يعمل بمقارنته بالآلات والأدوات ٠‏ وتستلزم هذه المسئولية 
اا ci yate gt‏ الديروة ورال الاذازة glo‏ ا ات Salis Hl‏ 
gal‏ حه خت نو aod‏ لم الان esi sits c. uisa‏ 
الانسانية هى الوسيلة المقلى لتهيئة هذا الجو الذى دضفى الشعور 
Gah‏ ` 


ان ازدياد حجم العفل قد خاق الكثير من المشكلات » مثل deo.‏ العامل 
نشخصية السكول- الول عن doll Slat‏ ,15€ خاحكة الى الأدوات 
القن eae Lus‏ على Glatt!‏ الفسميع Tal * Gaal‏ كان عن الميسون EN‏ 


ag VV 


تجعل عشرة رجال يعملون سويا بكفاءة تامة » فان ذلك يصبح متعذرا 
fal‏ ما alas!‏ العدد الى مائّة أى ألف أو AST‏ يعملون سويا ٠‏ 


من شان التوسع فى التخصص أن يثير كثيرا من المشكلات * وينشاً هذا 
التوسع فى التخصص عن ازدياد حجم العمل » كمأ أنه يرتبط أيضاً 
يتنظيم العمل والتطور py‏ فى las‏ الانتاج : وهنا بنشاً صراع بين 
الادارة , ويس dio‏ التفتيش وقسم الانتاج 4 C225‏ أقسام التصميم 
العلاقات الانسانية للتغلب على المشكلات القائمة ٠‏ 


ان ازدياد تكاليف العمل والانتاح aas‏ المديرين يحاواون الاستفادة من 
القوى العاملة الى أقصى مدى c‏ ولا يمكن تحقيق ذلك الا بتنمية العلاقات 
الانسائية الناجحة * وهنا تلعب المكافآت التشجيعية « والاثاية ء 
والترقيات ٠‏ والعلاوات دورا هاما كمثيرات للعمال حتى يعملوا على 
رفع الكفاية الانتاجية ٠‏ 


وأخيرا فان ارتفاع مستوى المعيشة يؤكد الاهتمام بالعلاقات الائسانية e‏ 
فان ارتفاع نفقات الحياة يجعل الفرد فى شغل شاغل بالنسية لحاجاته 
الفسيولوجدة والتزاماته العائلية مما قد يصرف ذهنه عن العمل 
الأساسى الذى يقوم به ٠‏ وهنا نجد العلاقات الانسانية تعوضه عن 
التفكير فى هذه المشكلات فينصرف الى عمله مما بؤدى الى زيادة cU‏ 
وأزدياد مكاسبه ٠ )١(‏ 


مما تقدم يتضح لنا أن عصر العلاقات الانسائية قد نتج عن عدة 


تطورات هرت بها العلاقات الانسانية ٠‏ كما حقق التوازن بين القيم الانسائية 
CNET‏ كنا ي بقن داك اا CERTANT‏ رفي E‏ 
سنناقشها فى الفقرة التالية ٠‏ ويجب أن تبقى العلاقات الانسانية وتنمو وتتطور 
saa‏ ار UN‏ حت cals‏ عناص Liban] call y glad) gage CY‏ 
تعتمد على الوسائل والأساليب العلمية » ومادام الأسلوب العلمى ينمو ويتطور 
فان العلاقات الانسانية بدورها فى نمو وتطور وازدهار ٠‏ 


kkk 
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السلوك الانسانى فى العمل ٠‏ ر القاهرة : دار نوضة (M VÉ » paa‏ ف ٠ ١‏ 


E e 


العلاقات الانسانية والعلوم السلوكية 


piu‏ مصطلح « العلوم السلوكية » من الاضافات الحديثة الى العلوم 
الانسانية » حيث شاع استخدامه ليعير عن مجموعة من المفاهيم الأساسية 
والمبادىء التى تستهدف تفسير السلوك الانساتى ووضع أسس التنبق به 
والسيطرة عليه ٠‏ ولقدجرى العرف على تقسيم فروع المعرفة الانسانية المختلفة 
ألى مجموعتين أساسيتين هما : 


١‏ العلوم الطبيعية : وتختص بدراسة ظواهر الطبيعة المادية وتحليلها 
ومحاولة التوصل الى مفاهيم واضحة puii‏ نشأة تلك الظواهر « وتعلل 
التغيرات والتطورات التى تطرة عليها ٠‏ وتضم هذه المجموعة علوم 
افر اة الكتساء و الجيو lal‏ « كما Jats‏ ادل الث قرس التركيب 
القت تواوجى وكا التصرر ت النيولوجية الان کیل :رطاف 
الأعضاء ٠‏ 


m Y‏ العلوم الاجتماعية ( الانسانية ) : وتختص بدراسة وتحليل الظواهر 
ue Lis d]‏ والأفعافة القن Lady! Blo pSas LA‏ فى اغات dei‏ 
Lau‏ وراء تحقيق أهداف فردية وجماعية ٠‏ وتضم py tell‏ الانسانية 
عادة المجالات الآتية من المعرفة الانسانية : الاقتصاد « والتاريخ « 
والانثروبولوجيا ( علم الانسان ) » والعلوم السياسية e‏ وعلم النفس e‏ 
وعلم الاجتماع « والتربية ٠‏ 


ومن الواضح أن هذا ااتقسيم لا يقيم حدودا فاصلة بين فروع المعرفة 
E Eus‏ راا ج و كلدم d‏ النادية Soa qas cas s‏ 
ell a3,‏ + لذلك acad‏ ذرجات مختلفة من التذاكل بيخ pl all‏ الطنيعية 
والاجتماعية وبين العلوم المكونة لكل من المجموعتين فيما بينها ٠‏ مثال ذلك ان 
مكل القن > رهن من ال اا اع دا مع ن الى oil‏ 
حين يسعى الى دراسة تركيب المخ الانسانى ومحاولة البحث عن اسباب يعض 
مظاهر السلوك الانسانى ومحدداته فى التركيب الفسيولوجى لافرد € وهو 
ها يعرف باسم « علم النفس الفسيواوجى € ٠‏ وكذلك asi‏ فى محيط العلوم 
pylall gar Wales E‏ اة ples‏ الاو shone! le gar gl s‏ 
ipsi deles‏ و ن ع اقفوو Gag) lea‏ اوت ples‏ 
النفس ple y‏ الاجتماع ٠‏ ولذاك نجد فروعا من العلوم الانسانية هى عزيج من 


i EY es 
( النفس‎ ale ١ ( 


علمين أو أكثر مثل « عام النفس الاجتماعى » و « علم الذفس التردوى « و » ele‏ 
الاجتماع التربوى » وها أشيه ٠ )١(‏ 


وقد استقر رأى كثير من الكتاب فى محال العلوم السلوكية على تحديدها 
فى أربعة من فروع المعرفة الانسانية هى : 


٠ علم النفس‎ ١ 
٠ الانتروبولوجيا‎ ele ٣ 


Rll‏ الاس القن فين تلك الطلوى pdt cades‏ دران 
سارك الان رر تات TET E UNE CERE‏ وول اکى آنا 
يجمع بين العلوم السلوكية ويبرر فصلها فى مجموعة متميزة عن باقى المعاوم 
الاجتماعية هو أنها تتخذ موضوعا مشتركا للبحث والدراسة هو « السلوك 
الانسانى « ٠ (Y)‏ 


ان السبب فى اضفاء صفة » ااسلوكى » على اى من العلوم الاجتماعية 
أن يتوافر فيه شرطان : الأول أن يكون مجال دراسته هو السلوك الانساتى 
فى أى مظهر من مظاهره « بمعنى أن يكون العلم مهتما اهتماما رئيسيا بتفسير 
rg J eal: SA is s‏ وا ناو s‏ ع odo a eod‏ و الشرط إلا 
هو أن تتم à ul a‏ السلوك الانسانى باستخدام « الأسلوب العلمى » * والاتجاه 
العلمى «Scientific Attitude»‏ صفة dale‏ مميزة الساوك ذات صبغة 
انفعالية واضحة وذات درجة معينة من الثيات e‏ تتضح من مواجهة الفرد 
موقفا يتطلب حكما « ويتميز بتحرر الفرد من العوامل المعطلة للتفكير e‏ 
Soll Lal,‏ على ساس Le‏ تمده من Tha‏ الصضحية الوفتبوعية 
والتجريب المبنى على أساس من الواقع ٠‏ وتتضح مظاهر الاتجاه العلمى فى 
نشاط الانسان بمجالات الحياة المختلفة ٠‏ فالهدف النهائى للعلوم السلوكية 


والانقاجح * ر القاهرة : العالمية للنشر » 1۹۷۸ ) ف ٠ ١‏ 


(Y)‏ على السامى ؛ العلوم السلوكدة فى التطبيق الادارى * ( القاهرة 
دار المعارف « ۰ ) » ص OA‏ .04 , 
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الفهم أساسا Sail‏ بالسلوك المستقبل والتحكم فيه والسيطرة عليه » بمعنى 
توجيهه ناحية معينة بدلا من الاتجاه المتوقع ٠‏ 


نخلص Lae‏ تقدع ou‏ تعدير » العلوم السلوكة 04 يشير - تلك الفروع 
من ale‏ النفس وعلم الاجتماع والانتروبولوجيا والتربية التى تهتم بدراسة 
الساوك الانسانى c‏ مستخدمة الأساليب والطرق العلمية التى تعكس يشكل 
MENTRE‏ 


Recta‏ للطلور uf‏ فى ila:‏ الهاو Gus ated]‏ و اعساو 
السلوكية aai‏ أن العديد من ميادين المعرقة الحمديثة تسهم بنصيب لا باس 
به فى دقع عجلة العلاقات الانسانية وتنميتها ٠‏ وبدلا من أن تتنائر اللوم 
السلوكية هنا lasai « Hiag‏ تمدنا يما يساعدنا على التعمق والاستبصار فى 
عقن e eh SHE‏ كاققات siii nalis + dicas Ny ccnl‏ + 
ومشكلات التغيير والتجديد فى المنظمات › والقيادة : والابتكار 2 وما أشيه ٠‏ 


الباحث مجهودا عاتيا لتحقيق ذلك * فمن الو أضح أن هناك ظواهر عديدة 
تقش على NUR DT oe‏ ليهاو ونا متنا ف ذا 
الصدد . على (sl‏ من الحالات ‏ هو بيئة العمل ٠‏ أن دراسة القرد والسلوك 
Cri‏ السلوك الفردى والجماعى تسلزم الفحص المدقيق والتنقيب قى مجالات 
المعرقة المختلفة كخطوة أساسية > ثم محاولة تجميع هذه المعاومات وتكاملها 
shal‏ العلاقات TELA‏ فا gh‏ > رها هو عفيوم الدزاسات: إلا 
للعلاقات الانسانية ٠ )١(‏ : 


اا عا eV ae Gas‏ الو ال سكو عتما مواقا ق 
الغلاقات الأنمانة ححدها ف الواقع e Regia, Zac‏ فالملاقات ula!)‏ 
فى الواقع هى تطبيق جميع المعارف المستقاة من العلوم السذوكية فى ادارة 

» النفس الاجتماعى‎ ale v و‎ dale » النفس‎ ale « فمثلا نجد أن‎ ٠ « uUa. A 


S. Huneryager, and I. Heckmann; Human Rela- (^) 
tions in Management. (Cincinati, Ohio: South Western Publish- 
ing Co., 1967), pp. 1-2. 
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خاصة قد أمدنا بالعديد من البحوث والدراسات فى مجالات القياس النفسى . 
والتوجيه والانتقاء المهنى © والاشباع المهنى » والدافعية للعمل . والحواقز > 
وغيرها من الموضوعات التى أسهمت يقسط كبير فى دراسة سلوك الفرد 
ومسيباته ٠‏ 


وعلى الرغم مما يبدو من تداخل بين « علم الاجتماع » وكل من « علم 
النفس الاجتماعى « و « الانثروبولوجيا » 2 ققد TT‏ علماء الاجتماع ينصيب 
وافر من دراسة الجماعات والعلاقات القائمة فيما بينها ؛ وآثرها على 
الأعضاء المنضمين فيها ٠‏ ومن أبرز الاضافات فى ale‏ الاجتماع ost,‏ تلك 
الدراسات المتعلقة « بديناميات الجماعة » « وما نتج عنها من مفاهيم بناء 
لو وو oic lel cell‏ ا نحا انها رن اتن بدن jussis‏ 
المنظمات الانتاحية ٠‏ وخير مثال نسوقه قى هذا المضمار » دراسة 
هوثورن » )١(‏ وها لها من تآثير على العلاقات الانسانية فى مجال العمل ٠‏ 


بالتنظيم وصراعات القوة قيما بين الجماعات والأفراد t‏ والعملية oy!‏ .4 
باكملها ales « ٠‏ المعانى « yay Semantics‏ من المعارف المحديثة ‏ يمدنا 
بأفضل المساعدات فى مجال الاتصال ٠‏ وتتحدث الهندسة الصناعية « عن 
تفسها فى مجال العلاقات الانسانية ٠‏ أما « المهندسة البشرية « فلها وزنها 
للعمل . وحوادث العمل والأمن الصناعى ٠‏ ويسهم ele n‏ وظائف الأعضاء » 
( الفسيولوحيا ) فى دراسة التعب € والملل c‏ والمواءمة بين الفرد والعمل من 
حدث المتطليات الجسمدية Li:‏ » علم الاقتصاد » عامة واقتصاديات العمل 
iaa‏ اض Ser‏ من افو قرو د all‏ 41 الكن لى موا ف ر cii‏ 
Sa‏ فى الستافة :+ 


عضا Sea uit‏ حم ت ا PP‏ > رف التنا 
Sel‏ من راتت dell‏ + سنن في قور Lise, Cu cse IE oi‏ 
ges‏ دا د ENTERPRISE‏ 
احد الأيام ٠‏ وتلاحظ الآن أن فرق البحث فى مجالات العلاقات الانسانية تضم 
العديد من الأخصائيين فى شتى ضروب المعرفة « ويتعاونون سويا فى 


E. Mayo; The Social Problems of an Industrial — (v) 
Civiligation. (Boston: Harvard Univ. Press, 1945). 
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مشرو عات عديدة 


السلوك الانسانى وما ينشا liie‏ من نتائج لصالح الفرد والعمل ٠‏ 


ويمكن تلخيص ها سبق مناقشته فى المنقاط الآتية التى توضح عجالات 


: الاجتماع‎ ale ل‎ Y 
* العلاقات الاجتماعية‎ 
٠ الروح المعنوية‎ 
٠ الدور والمكانة‎ 
٠ الأنماط الاجتماعية للسلوك‎ 
+ Mall tts 
٠ التجديد والتغيير‎ 
٠ نظرية التنظيم‎ 
٠ السلوك الجمعى‎ 
٠ الراى العام‎ 
٠ القياس السوسيوهترى‎ 
: راا‎ galt 
٠ التخير الاجتماعى‎ 
٠ القيم الاجتماعية‎ 
E Lei ا‎ 


- Tub elc T 
٠ تحليل الاستعدادات‎ 


دراسة الشخصية 0 


conditi cabal ونال‎ 


الوسائل الاسقاطية ٠‏ 


نظرية التنظيم ٠‏ 


نظرية التعلم ٠‏ 
الدافعية ٠‏ 

الادراك والاحساس ٠‏ 
التفكير والتعقل ٠‏ 
دينامبات الجماعة * 
القيادة ومقوماتها ٠‏ 
السلوك الانسانى ٠‏ 
الصحة النفسية ٠‏ 


D. Huff, and J. Mc. Guire ; «The Inferdisciplinary — (V) 
Approach to the Study of Business.» Univ. of Washington Business 


Rev., June, 1960. 


: البيئة‎ aleg الجغرافيا‎ é : الاتثروبولوجيا‎ - Y 


٠ التوافق البيئى‎ 8 ٠ ددناميات الثقافة‎ g 
نظردة التنظيم ` 6 عمليات الانتشار‎ g 
٠ الهجرة‎ E ٠ ص رموز المكانة‎ 
٠ وع القوى المكانية‎ ٠ العلاقات السلالية‎ E 
: والاحصاء‎ cua Ji x | : العلوم السياسدة‎ = Ô 
٠ نظرية المعلومات‎ gs ٠ القانون الادارى‎ 6 
الاحخصطاء الوصفى‎ a 1 3 التسلط والتحكم‎ g 
٠ والاستدلالى‎ 


البيروقراطية ٠‏ 
م نظرية المباريات ٠‏ 


٠ الاحتمالات‎ iili 
٠ جع البرمجة الخطية‎ 


عل عد * 
بعض المفاهيم الخاطتة فى العلاقات الانسائية : 


من سوء حظ « العلاقات الانسائية » أنها على كثرة استخدامها خلال 
السنوات الأخيرة لم تحدد تحديدا دقيقا فى كثير من الأقوال والكتابات » بل 
Vleet Cosas iu‏ سارل barely? yeaa ll‏ أن تمدن ی uec‏ 
الاطلاق ٠‏ ولقد كان السبب فى ذلك يرجع الى أن تعبير « العلاقات الانسانية » 
من الناحية الملفوية بسيط ودارح أصلا » اذ من ذا الذى لا يعرف كلمة 
« العلاقات » وكلمة « الانسائية » »> بل من ذا الذى ينكر Ca‏ وجود علاقات 
انسانية عنذ as y‏ الانسان ٠‏ والحقيقة هى أن > العلاقات الانسانية » يقصد 
شاك حو نشو OE UE‏ بيب رلك a E E‏ 
للاتجاه العلمى فى الادارة ٠ )١(‏ 


K. Davis; Human Relations in Business. (N.Y.: Ò) 
Mc. Graw-Hill, 1957), Ch. 3. 
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ail,‏ كان البعض ينظر الى « العلاقات الانسانية » على انها مجرد 
احساس عام يعتمد على الذوق والتمييز ٠‏ ولا شك أن كل مدير يمارس 
العلاقات الانسانية طوال dogs‏ أثناء قيامه بعمله . وعلى ذلك فان 
s ial eal E e Xa E‏ وهال SIN‏ عن DU‏ 
تجاريهم وخبراتهم التى اكتسيوها اثناء العمل ٠‏ وعلى هذا الأساس 
فان المديرين يتحدثون عنها على أساس T‏ شعور عام يعتمد على 
التمييز وحسن السلوك وحسن الادراك » يكتسيها الشخص من خلال 
تجارية وخيزاتة ++ ولكن )13 obi‏ الى الشكلة من La‏ الخرى + Già‏ 
نتساءل : « طالما أن العلاقات الانسانية مجرن احساش عام elis‏ نراها 
غير شائعة € ولماذا asi‏ تطبيقها عسرا € وما السيب فى أن المديرين لم 
يستخدهوها على نطاق واسع Ma‏ خمسين bale‏ ؟ » لا شك أن الاحساس 
العام كان موجودا ولم يكن المديرون فى حاجة الى الذوق والتمييز 
وحسن الادراك » كما لم تكن تنقصهم التجربة والخبرة والمهارة ٠٠‏ 
فالواقم هى أن « العلاقات الانسانية » تستلزم تعلم المعارف الفنية عن 
الطبيعة c Ra etai‏ وكفية ot o eld‏ الاختساعية + والفلسفة البكرية : 
athl adi ag te‏ بالراتفم 56b] ci v REN coul‏ 
الدراسة والتجرية والخبرة e‏ حيث ان المديرين لا يتوارثونها جيلا بعد 


وكذلك اساء الى مفهوم « العلاقات الانسائية » خلط بين بعض الناس 
بين الصفة 0 الانسانية « ; ài all‏ » الشخصدة » * فلقد حسب بعض 


العلاقات الشخصية التى تقوم عاى الصداقة والاستلطاف وسابق 
المعرفة بل والقرابة وما يتصل بها من مراعاة للخواطر والمحسوبية على 
oles‏ الغمل ١‏ أن القوق اسع ميق و OWN‏ الانساننة ووم | اعلاقات 
الشخصية + © ells‏ الاتسانة تقترق. «Le gedit‏ والعسلاقات 
الشخصية تقترن بالتحيز والتعصب ٠‏ واذا صح أن بين التعبيرين أية 
صلة » فهو ان الأول العلاقات الانسانية  ele‏ ثورة على الشانى _ 
العلاقات الشخصية ‏ ودعوة للقضاء عليه قولا وفعلا ٠‏ 


وهناك مفهوم خاطىء للعلاقات الانسائية يقول » بأنها تضعف من سلطة 
الادارة « وتعطل g EYI‏ وتعطى للموظفين والعمال gall‏ فى التدخل 
فى سير العمل ونظامه بالمؤسسة » ٠‏ والواقع أن العلاقات الانسانية هى 
على النقيض من هذا القول c‏ ان أن هدفها الحقيقى هى تكامل أهداف 
الوظفين والعمال وتعاونهم لتحقيق أهداف المؤسسة Las‏ يحقق اشباعهم ٠‏ 


BH E 
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 :‏ كما حسب البعض أن العلاقات الانسانية معناها غض pasl‏ عن أخطاء 
o‏ اا ار Medis‏ هس الت ا s Soa‏ كلس aos‏ افق 
E TRES‏ هلي لقعا ع eae)‏ ردي لو كانت على كنات 
cual» gl ++ Gaul‏ االاتشيافية shy ele‏ عا ale‏ لتكرن على 
cis AER coss udi cibus‏ الل + اننا iod ah‏ 
« العلاقات الانسائية « كدعوة لزيادة العمل حسنا وكفاءة وعدلا ٠٠‏ 
OIN RSEN NS SIBI‏ 
ولكن رحمتها وشفقتها من نوع سليم يعين الانسان على تصحيح ضعفه 
أو خطئه ويحول بينه وبين الضعف والخطا c‏ وليس أن يذفى ضعفه 
Sala‏ أن نفدل mee VO | Pere Oe Se RYO‏ 


gl» Gaal quan ul — 0‏ العلاقات latina ¢ Tlic)‏ الغا Shoots‏ 
ترويحية ومجاملات شكلية بجانب العمل الرسعى أو من خلاله ٠‏ 
فالعلاقات الانسائية فى نظر هذا البعض اضصافة Susan‏ على العمل 
ووظيفة جديدة على وظائف الادارة ٠‏ انها عملية y‏ نشاط يقوم به 
Glacial‏ يسيم فى رقو ةلمن قل القحلنة ر اها ndal‏ 
فالمدير  Wa‏ وفق هذا التصور عليه أن يوزع الابتسامات وان يترك 
اا aao Core palletes‏ الفا igor obesse sii usa i‏ 
يفتح باب مكتبه دائما للموظفين والناس e‏ وان يخرج الى الموظفين 
والناس فيجالسهم ويداعيهم e‏ ولا يبخل بالمشروبات على أى زائر « كل 
هذا دون أن يطرا على أصول العمل تغيير جذرى » فروح العمل US‏ هى > 
وأسسه على ما كانت عليه » وكل ما أضيف Gul‏ طبقة أو قشرة رقيقة 
مزيفة اسمها العلاقات الانسائية ٠٠‏ ان « العلاقات الانسائية € ليست 
شعارا مقروناً بنشاط سطحى محدود يوضع فوق العمل وأدارته ٠‏ انها 
usas dos‏ ي ge Bale‏ لحمل و اداركه على :فهو Lexi‏ 
الى نوع جديد ASI‏ جودة وأكثر فاعلية وأكثر « انسانية » ٠‏ وعلى ذلك 
فالعلاقات الانسائية ليست ut‏ قائما بذاته مستقلة عن العمل » Lal‏ 
د العلاقات الانسائدة » وااعمل صنوان ومضمون لشىء saly‏ هو الادارة 
الديمقراملية ٠‏ 


ولیس ada la (cine‏ أن sloth‏ الديمقراطية بعلاقاتها الانساشية لا تعرف 
سمر وتعارف وترويح ٠‏ انها تؤكدها كدالة للعمل الديمقراطى dao siy‏ صادقة 


VA e‏ عد 


العلاقات الانسائية » ان » العلاقات الانسانية » السايمة إو الطيبة دالة 
الفلسفة الديمقراطية c‏ وتعبير عن نمط ادارى ga‏ الادارة الديمقراطية ٠‏ ان 
العلاقات الانسانية هى السلوك الادارى الذى يتفق مع المبادىء والقيم 
الديمقراطية » وتنمية نمط من الروابط والاتصالات التى تقيم وزنا للأفراد - 
فرادى cole a y‏ بدوافعهم وقيمهم ومعنوياتهم وقدراتهم فى أحسن صورة * 


علا جار جاو 
الافتراضات الأساسية للعلاقات الانسانية : 


يمكن القول بان جميع أمور الادارة تقع فى دائرة العلاقات الانسانية 
اذا ما كان « paidi‏ الانساتى € هو محل « معيار » لمقهوم العلاقات 
الانسانية ٠‏ وينبغى أن تتلاءم العلاقات الانسانية مع الأنشطة المختلفة للأعمال 
بطريقة عملية مفيدة حتى تكون ذات فعالية بالنسبة للادارة ٠‏ 


والافتراض الأساسى للعلاقات الانسانية يشير الى أنها نتاج مجموعة 
متشابكة من الموضوعات والمعارف > وأنها تتميز بالقوة والشمول أكثر من 
مون aec dU a Eos‏ و کا eS‏ الكل التكافل 
والمشتبك الذى يستخدم لفهم سلوك الناس يدعم العلاقات الانسانية من حيث 
العمل على حل مشكلات الصراع البشرى بطريقة اكثر فعالية ٠‏ 


مستمد "صلا من نظرية « الجشطلت » أو « الهيئة ste‏ « الشكل العام » وخير 
مثال نسوقه فى هذا المضمار للتدليل على صحة هذه الفكرة ya‏ اانظر الى 
Nilus gle 1:355 Lag‏ ومن Xil)‏ واكدة ** Staak‏ ورت ie apa salt‏ 
من الألوان المختلطة ٠‏ ولكن اذا ما تحرك المشاهد الى الخلف ونظر الى 
اللوحة بأكملها فأنه سندرك الشكل العام أو الهيئة . بمعنى التكوين أو البناء , 
JOM,‏ » والعمق والعلاقات القائمة بين الألوان وما أشبه ٠‏ 


واذا ما انتقلنا الى التطبيق العملى للعلاقات الانسانية ندرك أن هناك 
ضرورة لوجود افتراضات اساسية حتى تضم الادارة فلسفة واقعية للعلاقات 
الانسانية » تؤدى الى استنياط الأهداف وااسياسات الفعالة ٠‏ ويمكن القول 
بان الافتراضات الآتية هى التى أوصى بها الكتاب لتكون مقياسا ومعيارا 
لتطور العلاقات الانسانية وتحسينها فى مجال الادارة ٠‏ 


S م‎ 


ا آلا aclu eate‏ تع ااه jas‏ 
SCN A AO Ca ee‏ 
الانسانية اتوجيه ما يقوم به من أفعال ٠‏ ويشكل هذا الافتراض حجر 
الزاوية فى المدذل المتكامل العلاقات الانسائية ٠‏ 

كرض ومشتاركة « الان الى وقد TSH‏ الاتقاسية واكام etl‏ 
للعاملين ٠‏ فاذا ما Guat‏ العاملون بان رأيهم يؤّخذ به lad‏ يختص 
يشكونية قائ شون ينزي فن السبجادة والانتماء الل والفتلية = 


gel Ail ol‏ » الدور » بنشأ عن توقعات INT‏ بواحهها الفرد فى موقف 
العمل ٠‏ وهناك يمكن ااتعرف على فئتين من الأدوار هى : « الدور المهتم 
بالعمل » و « الدور المهتم بالجماعات غير الرسمية » ٠‏ ويتمثل الجانب 
الوظيفى لفهوم الدور من وجهة نظر الادارة فى فهم سلوك الفرد الناتج 
عن القوى المتوقعة التى تواجهه من اتجاهات مختلفة فى المنظمة ٠‏ 

« الاتصال » هو المركز العصبى للمنظمة ٠‏ ان الاتصال يشكل مشكلة 
انسانية كبيرة فى مجال العمل ley ٠‏ ذلك أصبح » الاتصال الجيد > 
محورا لاهتمام Gal tual‏ فى مجال العلاقات فى ٠ RAT‏ 


ان « مفهوم الفريق » pole‏ حيوى فى ممارسة الادارة من أجل بقاء 
المنظمة واستمرارها ٠‏ فالتعاون والتكامل فى العمل يسيران جنبا الى 
جنب مع « عمل الفريق » Teamwork‏ « وكلاهما يدعم الآخر فى 
موقف العمل حيث يكدح العاملون اتحقيق أهداف مشتركة ٠‏ 

يمكن اثارة دافعية الفرد بطرق عديدة ٠٠‏ فلدى الفرد هرم من 
الحاجات المختلفة التى يسعى لاشباعها من خلال موقف العمل ٠‏ وليس 
من الضرورى أن يكون الاشياع ماديا فى كل الحالات ؛ فهناك Lal‏ 
الاشباع المعنوى كالاعتراف والتقدير وتحقيق الذات ٠ )١(‏ 


عا عار عار 


W. Whyte, Jr.; The Organization Man. (N.Y.: ©) 
Simon and Schuster, 1956), Ch. 1. 
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المفاهيم الأساسية للعلاقات الانسانية 


العلاقات الانسائية هى السلوك الادارى الذى يقوم على تقدير كل فرد › 
dual ga 22445 y‏ وامكانياته وخبراته > galls‏ يقوم m‏ الاحترام المتيادل بين 
الموضوعية العلمية لمشكلة الادارة على هدى من المصلحة العامة « والذى 
يقوم على شعور عميق بايمان بانتماء الفرد الى الجماعة التى يعمل بها ٠‏ 
فيما يلى : 
ات الدوافع القردية والجماعية + الاقتصادية والنفسية والاجتماعية ٠‏ 
Y‏ المفاهيم والمدركات التى توجد عند الأفراد ٠‏ 


" . 
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0 — الأاتضال ب اثتواعة + culla,‏ ومدئ AS‏ * 


1 — القيادة ‏ نوعها وكفايتها ٠‏ | 
V‏ — الروح المعنوية ٠‏ 


م الاطار الاحجتماعى الذى تعمل فيه الادارة ٠‏ 
A‏ الفروق الفردية 9 
٠‏ الكرامة الانسائية ٠‏ 


تطبيق مفاهيم العلاقات الانسانية فى قطاع الانتاج : 


بعد أن اوضحنا الاطار النظرى للعلاقات الانسائية ومفاهيمها 
sucia‏ من الول auci pall tota dict! 15-2 acd];‏ 
المفاهيم الأساسية للعلاقات الانسانية فى قطاع الانتاج والمشكلات الناجمة عن 
هذا التطبيق ٠‏ وقد استقى الباحث معلوماته فى هذا الصدد عن المصادر 


a Alu 


الميدانية فى خلال العمليات الاستشارية التى اسهم Yad‏ والبحوث التى شرف 
ale‏ فى الشركات الانتاجية ٠‏ 


: eil gull ات‎ 


لسنا هنا بصدد الدخول فى تفاصيل الدوافع الانسانية » Loa y‏ يكفى 
أن ننظر الى هذه الدوافع فى واقع العمل ٠٠‏ فغالبا ما يدقع الشخص للعمل 
لواجهة alala‏ الأساسية عن طريق الأجر الذى يحصل عليه c‏ ى بضغط من 
» لقمة العيش » ٠‏ ثم لا تلبث لقمة العيش أن تصبح محور نشاط الفرد الى 
الحد الذى يلهيه عن العمل . ومن ثم تصبح اقمة العيش أو الحصول على 
القوت دافعا وهدفا ونشاطا فى آن واحد e‏ ويصبح العمل نفسه فى مرتبة 
ثانوية » مما يشكل خطرا على العمل وعلى العلاقات المتضمنة فيه ٠‏ 


ان الحصول على القوت وما يتصل به من حوافز عامل هام فى تحديد 
s‏ العلاقة ons‏ الان > زاك لمن معنن هد[ ان الان جل اه 
الحضرل غل الج EE‏ الح ولاف دكن ان ترات 
فيهما من المثيرات والحوافز ما يخفف من حدة يعض الدوافع الأولية ٠‏ ومن 
هنا ياتى دور القيم والمبادىء والمثل التى يعتنقها الفرد « ودور التقدير 
والاعتراف من المجتمع للفرد وعمله » ودور تنمية الشعور بالانتماء الى 
جماعة متكاملة متناسقة ودور تنمية احترام الفرد لذاته c‏ ودور حبه لمهنته 
واعداده لاحترامها »> ودور ما ينبغى أن يتوافر فى العمل من وضوح فى 
هدفه وحرية وتسامح وعدل فى جوه ٠٠‏ من هنا (Sh‏ دور كل هذا فى توجيه 
]052 وتطوين سلوكه ..وخلق نط الغلاقات dolos‏ الت ترجو ٠‏ 


aa aea الانتشارنة والبحوة: :الراك‎ ts il alg, و‎ 

ال الادارية ج وا PEERS NES EN NI EUN PUER‏ 
dos tui‏ كات oat‏ الها dac‏ ++ قلست E laa ell te)‏ 
لدى العاملين e‏ أو فهم العاملين لدور قطاع الانتاج مع عدم استبصارهم 
Ul eel iaa,‏ عن sont‏ العاملين e Leno‏ الا Goles cili‏ ها 
فيندر وجوده بسيب عدم وضوح الرؤيا لدى العاملين وعدم وعيهم بأهداف 
االو لاح + مشي نك الال كلصي الهم sl erus sli‏ تعمل دوا 
يدرك أهداف الانتاج بمختلف مستوياته أو علاقة ما يقوم به من عمل باعمال 
الآخرين الذين يسهمون فى انجاز العمل ٠‏ أما عن هدى تحقيق العمل 
elated‏ اا E‏ هدا datus. oU‏ عن dia Gall el‏ 


ie AY us 


بشعرون بان التنظيم Tw‏ يعملون فى اطاره غير — لهم « Sig‏ ما 
يتقاضونه من اجر لا يتناسب مع ما يبذلونه من جهد c‏ مع عدم توافر نظم 
Dad gal‏ تتكافة pa‏ الجهد البذول * 


؟" ‏ المفاهيم والمدركات التى توجد عند الأقراد : 


T ال دوأفعهم تح کم‎ re مفاهيم الأفراد ومد رکاتهم‎ el 
:و الدركاع في القن قل لرل اتام‎ aal abn أن‎ dy x alley 
ومن أخطر ما يؤثر فى‎ ٠ وحدودها وأوصافها وتطلقها فى وجهات معينة‎ 
هن | لعا هن‎ s gas GAYE أن مسيظر على‎ aaa العلاقاف الا بل‎ 
والتصورات التى يتعصبون لها سلفا » ويستسامون لها دون أن تكون موضع‎ 
ذلك مقاهيم الكثيرين عن المصلحة العامة والعمل‎ Ja : المراجعة والبحث‎ 
5 والادارة‎ 


ولا شان soul ocn‏ السا اليا الى PE Cis, Dense‏ 
من الغير » بل ان خبرات الجنس البشرى كلها , لها قيمتها ودورها فى تكوين 
مفاهيم القرد وتصوراته ٠‏ غير أن هذه الخبرات والمعلومات الذرددة 
والاجتماعية ينبغى الا تؤخذ على علاتها . وألا تترك دون نقد ومراجعة 
وتمحيص على الدوام ٠‏ ومن هنا تأتى آهمية المناقشة . وتبادل وجهات 
النظر » واتاحة الفرصة للبحث والتجريب والابتكار والدراسات المتطورة , 
ومحاولة كل فرد أن يزيد فهمه الصحيح عن نفسه وعن غيره ٠٠‏ كل هذا من 
أجل تصحيح كدير من المفاهيم والتصورات وتعديلها e‏ وبالتالى تحسين 

مستوى العلاقات الانسانية ٠‏ 


وهناك هن المؤشرات ما يدل على وجود كثير من المفاهيم والمدركات لدى 
العاماين بالشركات الانتاجية c‏ مما تحتاج الى تعديل ٠٠‏ كالفهم الخاطىء 
للعلاقات الانسانية واعتيارها مجرد احساس عام يعتمد على الذوق والتميز 
دون أن تتضمن تنمية المهارات السلوكية » أو الخلط بين الصقة « الانساندة € 
والصفة « الشخصية c‏ أو أن العلاقات الانسائية تضعف هن سلطة الادارة 
وتعطل الانتاج yi.‏ أن العلاقات الانسانية تقتصر على الأعمال الترويجية 
Salat‏ الشكلية تمن خلال العمل * cg hl gralia alas‏ لي culalall‏ يان 
المدير يعيش فى « برج عاجى € » ومما يساعد على تنمية هذا التصور 
والشعور وجود انفصال وهوة عميقة بين القاعدة والادارة العليا ٠‏ 


— VOV ب‎ 


: السلطة‎ m Y 


الحلظة ial] Lalas‏ الا Agna‏ فى pali‏ ومشكومة فی los‏ 
ومسالك « انها شىء لابد منه لحركة عمل من الأعمال وانجازه « وبدونها 
يتجمد العمل ولا يكون له وجود حيوى c‏ فمبعث الحركة والدينامية فى العمل 
هو السلطة ٠‏ والفرق بين عمل وآخر € وبين نمط وآخسر من العلاقات 
الانسانية هو فى مصدر السلطة ومركزها ومدى انتشارها وكيفية توزيعها 
اها فال الك تسرد ار bla Codi d‏ مق sace osi‏ 
dcs‏ العلاقات aue le Loa bu‏ فقن les dites WER‏ جوع bass‏ 
السلطة وما يقابلها من المسئولية ٠‏ والمدير الذى يحرص على أن يركز كل 
السلطة فى يده ولا يخرجها الا أوامر من مكتبه يسهم فى خلق نمط من 
العلاقات الانسانية غير elis‏ الذى يوجد فى حالة مدير caa‏ على مشاركة 
الأكروق وو كي من الات ا oculo‏ اتيس dus‏ اا واا 
فى مقابل المواقف التى يواجهها بالاشتراك مع زملائه ومعاونيه ٠‏ 


casts‏ النطلطة يطرق: a‏ فى gp PP‏ الات 
من الخارج » بحدث يبدو المدير فى نظر العاملين لا حول له ولا قوة › ولا 
يستطيع cull‏ فى أمر من الأمور دون الرجوع الى السلطات الأعلى ٠١‏ ومن 
شان ل ib Bollo‏ أن ف gusti Saba cub‏ اوي iaa‏ 
ارم و السات روفاك على Gest at tek‏ القنادية «sob‏ 
وفى منظمات أخرى يعزل المدير نفسه عن العاملين ولا ياتقى بهم الا من خلال 
الأوامر والتعليمات والتقارير . ومن شأن مثل هذا النمط أن يويد المفاهيم 
والمدركات التى توجد لدى العاملين Ob‏ المدير يعيش فى « برج عاجى » ٠‏ 
وبشكو الكثيرون من مديرى الادارات ورؤساء الأقسام بأنهم لا يفوضون 
ات کان يما اا ل ن DESEE‏ 


: اتخان القرارات‎ ٤ 

أن مفهوم اتخان القرار وثيق الصلة بموضوع السلطة ان لم يكن مرادفا 
له . ذلك أن مراكز السلطة هى فى نفس الوقت مراكز اتخان القرارات ٠‏ 
ويستدل عادة على نوع السلطة وبالتالى نوع الادارة من كيفية اتخاذ 
القرارات ٠‏ وهنا ينبفى أن تراعى Bae‏ اعتبارات كشرط أساسى لحسن العلاقات 
بين الأفراد القائمين يعمل من الأعمال , pally‏ هذه الاعتبارات عا ياتى : 


ع 108 - 


)1( ان عملية اتخاذ القرار عملية old‏ شقين e‏ أحدهما انسانى Jii‏ 
فى أن كل فرد Gal dogs‏ من الأمور ينيغى أن يكون له بحسب 
مستوى خبرته وثقافته ‏ رأى فى تقرير هذا الأمر ٠‏ فلكل co‏ 

وزن حسب كفاية صاحبه ومؤهلاته وخبراته وثقافته « ولكل رآيه 
عند حدود المستوى الذى يعمل فيه ٠٠‏ وهذا يؤدى بنا الى الشق 
الآخر من العملية وهو العلم والخبرة المتضمنين فى القرار ٠‏ 
فليست العبرة فى عملية اتخان القرارات ‏ أساسسا ‏ أن يجمع 
الناس على قرار e‏ وانما العبرة أولا وقبل كل شىء فى أن يقوم 
هذا القرار على دراسة ودراية وعلم ٠‏ ومن هنا وجب أن تكون 
الأولوية فى كل الأحوال لما يراه الخبراء من ple‏ وبحث ودراسة ٠‏ 
وفى هذه المناسبة يسوق الباحث مثالا وأقعيا حدث اثناء gaal‏ 
العمايات الاستشارية IE pts‏ هن الشركات pee d ** Xs yl‏ 
الفريق الاستشارى احدى اجتماعات محلس ادارة الشركة 
SIN ECT NER‏ رة S ETE‏ 
day aie *“‏ احدى الوضوعات: الهافة (ua qii‏ خلال. المناقشة 
التى أثارها بعض الأعضاء أن الموضوع لم يدرس دراسة Analy‏ 
هما cul‏ الى قصور المعلومات الخاصة بالموضوع والواردة 
بالمذكرة المرفقة بجدول الأعمال ٠٠‏ ولا كان السيد رئيس مجلس 
الأذارة daga‏ اعفان القوان فى pil‏ قي همده العلسة فاته 
تجاهل الاعتراضات التى أثارها بعض الأعضاء لاستكمال بحث 
الموضوع » وطلب Gat‏ الأصوات e‏ وفعلا تم التصويت على القرار 
دون استكمال دراسة الموضوع Sb y‏ بأصوات الأعضاء المعينين › 
وهم يمثلون الأغلبية ٠‏ وكثيرا ما يتكرر fia‏ هذا الموقف فى 
اجتماعات هجالس الادارة ٠‏ 


(ب) أن عملية اتخاذ القرار لا تقتصر على مستوى دون آخر e‏ وانما 
تتم على مستويات حسب المساحة التى يشملها موضوع كل قرار ٠‏ 
وبعبارة أخرى فان التفكير فى قضية اتخان القرار ينبغى YI‏ يقوم 
على أساس المفاضلة بين مستوى آخر او استبدال مستوى بمستوى 
pal‏ = 

(a)‏ ان alae‏ اتخان القرار » وأن تضمنت أكبر عدد من الأفراد الذين 
تيميد ala‏ القزارات ci WE‏ ا اق اها فى Eq‏ لانن اذ 
كرك uds ud‏ فی التنطيم ode‏ 


v2 VOU cz 


بل alae‏ التتظيمات: الفمالة التن ils «galli ada Jan diss‏ 
واقعة 3 والمعيار الحقيقى لعملية alas}‏ القرارات ليس بالميادىء 
التى تقوم عليها هذه العملية وانما يبدو فى التنظيمات التى 


s e (s lal هذه‎ T€ 


دراسة cle gue gl!‏ دراسة مستفيضة alas} dai‏ القرار ‘ وقصور التنظيمات 


0 به الاتصال : 


E E E ETE ye Gua TE 
zia cse اساليقة + ولل‎ anh Mackie ere مهوا من‎ un 
detalla essi laus as :كيف نكن أن‎ oa dieci ES S تراجيها‎ 
والخارج على نحو يكفل سهولة الاتصال وسرعة جريانه وكفايته فى الاتجاهات‎ 
٠ التى تسعى المنظمة الى تحقيقها‎ 


ail,‏ ذرحت الادارة على أن تضع اللوائح والقرارات التى تنظم العمل 
مجرى السلطات والمسئوليات من حيث الزمان والمكان ٠‏ ومازلنا نرى هذا 
D]‏ نهقها قى مراف < Bib‏ )5( فلينا ‏ لهي فى عنام Gas gl‏ هذ 
CREARE NOR‏ :وی ذلك عل وساب عتا 
الادارة والمديرين 4 Les Us Las pling M‏ هن سلطات e‏ ولكنتا لانجد بعد alls‏ 
ACIE‏ اذا ن ري الل فى كثين من INE CEN ES‏ 
التقاليد وما أخذناه عن السلف e‏ الأمر الذى يترتب عليه غموض العمل وتخلفه 
والتنظيم وحده Y‏ يكفى Leal y e‏ جريان هذا التنظيم واتصال عناصره فى AS ja.‏ 
داخلية Aus i,‏ هو المقصود من الادارة , 


أدواته . بحيث لا يعرف الفرد فى أى اتجاه يتصرف أو يمن يتصل ليعرض 


a 9 


عليه مشكلته أو ما نهاية العمل الذى بدأه gle‏ غموض وسياسة الاتصال ‏ 
كالنشرة مقلا ‏ حيث تحتوى على كثير من العبارات الغامضة المبهمة أو 
العامة الى درجة de gill‏ فلا يعرف المقصود منها على وجه التحديد ٠٠‏ هذا 
بالاضافة الى عدم تحديد العلاقة بين الآقسام وبعضها أو الادارات بعضها مع 
البعض الآخر ٠‏ هذا بالاضافة الى فقد عنصر التعاون بين الادارات أو الأقسام 
المختلفة لعدم وضوح الرؤيا بسبب ضعف نظام الاتصال فى المنظمة ٠‏ وكثيرا 
ما سمعنا هذه العبارة تتردد على لسان GUS‏ المسئولين فى مؤسساتنا : « ان 
كل مدير فى الشركة Saa‏ فى عمله وفى ادارته e‏ ولكن اذا ما اجتمع siya‏ 
المديرون لناقشة أمر من الأمور فان الحصيلة تساوى صفرا » ٠‏ وهذا دليل 
كاف ومؤشر واضح لضعف الاتصال أو yl daliai)‏ عدم وضوح خطوطه 
لهؤلاء المديرين ٠‏ واذا أضفنا الى ها سبق ضحاعة الجهد الذى Joe‏ فى 
الاتصال وطول الوقت الذى يضيع وكثرة التمويلات التى تحد من سرعة 
دفعه , دمكن أن نتصور مقدار ما تدانيه laua $a‏ من مشكلات يسيب سوء 
الاتصال أو ضعفه أو عدم وضوح وسائله ` 


: القدادة‎ m! 


ان ظاهرة القيادة والتبعية من أهم الظواهر فى مجال العلاقات 
الانسائية . ومن الواضح أنه كلما تفاعل شخصان أو أكثر لتحقيق هدف 
مشترك ظهرت العلاقة بين القبادة والتيعية ٠‏ وتتمدز هذه العلاقة بتاثير فرد 
على الأفراد الآخرين فى الجماعة ٠‏ ولا يفوتنا أن نؤكد أهمية القيادة 
الديمقراطية c‏ فليست الديمقراطية انطلاقا » بل هى حقوق ووأجبات بالنسبة 
لكل قرم ي ت وقح محتفعة > وكا فاق الفا الستصيفة بهن الى 
تنظم دور الفرد نحو الجماعة وواجب الجماعة نحو الفرد © ومسئوليات 
الأفراد والجماعات نحو تثمية المجتمع ٠‏ 


PE E SE ET‏ للست وريه ات ٠‏ اف 
تعتمد على البحث والتجربة والملاحظة الموضوعية وشتى الوسائل العلمية 
ال دى الود وضع Wiese pieces‏ اة الا ال ق اماف 
العتية + وقد اتح من اة dosis]‏ و الخدارت ا Sissel ast‏ را 
التن معاون عن خا القاك جما فة Fein et POC a‏ 
la‏ من ee,‏ د Cus las te ea]‏ بين اا 
تعاون ونمو فى الشخصية Mis y ٠‏ تؤدى الجماعة وظيفتها كوحدة متكاملة 
لها كيانها ووحدتها الذاتية . وتتقبل المسئواية الملقاة على عاتقها « وتعمل 


z VOW ct 
( النفس‎ ale — EY) 


على تحقيق الهذف المتفق عليه » وتواج: مشكلاتها وعمات على جلها بطريقة 
موضوعية واقعية Geary c‏ القائك الفطن على ادراك هذا النمى الطبيعى 
للجماعة التى تسير بها نحى النضج والتكامل ٠‏ 


PERE CE Ome Par TE ae OO es er ey ف‎ 
هذا التدريب‎ eoa g : القيام يأدوارهم القدادية‎ T لايد هن دريب القادة‎ 
Rais: الأعثمان على كلاكة عناص‎ 


.2 العنصر الأول : هو التدريب على المهارات التى تستلزمها أعمال معينة 
ككل 2 وا مهن e Es‏ وقنادة 3o. La GU‏ 25 اعمال etas‏ وت 
العنصر الثاثى : بتنمية الفهم الخاص بسلوك الجماعة فى شتى المواقف ٠‏ 
ونع الفتضر IBI‏ + ا cares‏ على cadat‏ القدادة istas‏ ف الواقف 
الجماعية المواقعية ٠‏ 


ينقصه عنصر هام وهو استخدام الأسلوب العامى لانتقاء القادة . ويالاضافة 
الى ذلك فالشكوى مستمرة من عدم وجود خط GG‏ للقادة فى المؤسسيات ٠‏ 


: gall egli V 


الود الوا ف اح NW‏ آل ك م وا ler Sia‏ 
مستوى العلاقات _الانسانية Yo gig‏ فى أية منظمة . كما أنها gaal‏ مكونات 
هذه العلاقات ٠‏ ودستحدم 23 » الروح المعنوية » للدلالة على حال جماعة 
من -الجماعات مى caa‏ درجة وضو ح أهدافها وأهمية هذه الأهداف بالئسية 
da e Re na‏ تكامل هده الأهزافه السماعية مم Sag ll aa‏ لكل 
عضو ås laad] ud‏ ‘ ودرجة Asl]‏ فى US‏ تحقيق ei‏ الأهداف i‏ ودرجة 
a osos Rem ret Pe sadi‏ باسك | adero tens ves PO‏ نيا انا 
` بنبعث من Old‏ نفس ها . ثم درجة استعدادها pali‏ عن أهدافها ضد أى 
اعفان شاوه ااا :> 

ps Y ب‎ (S) AVI الخو اهر النفسية‎ lus الفنوية ب‎ call, 
٠ للملاحظة المباشرة » فهى تكوين فرضى لا نلاحظه الا عن طريق آثاره ونتائجه‎ 
Leia 1 الروح المعنوية للجماعة علوا وهبوطأا‎ T تؤثر‎ 8 j45S dal ge وشناك‎ 


= MAL 


+ القيحادة‎ uus, auus, العسل‎ cà, Ll quaai, c Gand! عق‎ yaaa, 
أعضاء الجماعة فى تحديد الأهداف ورسم سياسة تنفيذها » واتاحة‎ ell utl y 


وها من شك فى أن المشكلات التى سبق اثارتها فى البتود السايقة لها 
ule la t‏ الروخ المدنوية للعاملين t‏ من due‏ عدم وضوع HAY‏ 
EY T 4l il,‏ القرارات clas‏ القيادة 3 ومشكلات الاتصال í‏ و عدم 
Lus]‏ ¢ الحاجات الأساسية للأقراد ٠‏ وهذه المشكلات كانت واضحة فى 
العمليات الاستشارية والبحوث الخاصة بالشركات الانتاجية ٠‏ 


م الاطار الاجتماعى الذى تعمل فيه الادارة : 


ان الادارة لا تعمل منعزلة قائّمة يذاتها e‏ وانما هى موجودة فى 
المجتمع » وجزء من كل اجتماعى US‏ به كما تؤّثر فيه * ومن هنا كان المجتمع 
Male‏ أساسيا فى تحديد نمط العلاقات المتضمنة فى الادارة ألتى توجد فيه ء 
حيث تنمو فيه الادارة وتتشكل فى داخله وتتكامل معه علاقات هذه الادارة ٠‏ 


وأشد المواقف حرجا وخطورة فى الادارة هى تلك التى palai‏ مراحل 
الانتقال الحاسمة فى تاريخ المجتمع ٠‏ فالادارة ‏ باعتبارها سياسة اجتماعية 
— مطالبة Gl‏ تهدم نسيج علاقاتها الذى ورثته عن الماضى لتبنى نسيجا جديدا 
يتفق مع مثل المجتمع وقيمه وآمالمه واتجاهاته وآماله > أن الهدم والبناء قى 
الادارة عماية حيوية ءضوية على god‏ ما يحدث فى الكائن الحى فى مرحلة 
التطور ٠‏ ويمكن القول بان الذى تتناوله الادارة فى هذه المرحلة هى تواحى 
غير مرئية فى نفوس الأفراد ودينامات الجماعات ٠‏ 


وندن الآن نعبش هذه التجرية من أجل مستقبل أفضل ' ومن هنا 
تتضاعف أهمية ]$5521 للعلاقات الانسانية © ودتضاعف مهها التحذير من 
سوء فهم العلاقات الانسانية وسوء تحلبيقها ٠‏ 
TES‏ الفكروق الفردية è‏ 


يختلف الأفراد بدضهم عن usal‏ الآخر فی شتی النواحى í‏ وكل أنسان 
فريد فى نوعه Xa‏ ولادته » ومن يوم الى آلذر تتميز فرديته وتزداد وضوحا من 


ET 


للادارة asli:‏ بمكن الإفادة من تطبدق M. s m‏ فى اثارة gis‏ 
العاملين iM‏ تما tS Ula‏ دما calis‏ مع فروقهم الفردية d‏ 


ias‏ اتدل الشروق:القوزية د فان فة العلاقات: لأساف قوعم القرد 
اه len SIR TR E‏ وال ails‏ ارك dea‏ 
المواقف . وهو الذى تثار دوافعه . ويقرر نوع نوع الاشباع gill‏ يناسيه 
را دو Ss Do sd EY‏ اا occa ds‏ كلق vals‏ 
فالأفراد يشكلون اللبنات التى تشيد البناء الذى نطلق عليه اسم EN‏ 
وخر Ac lali iad‏ مدق اهاه عن "qst aal Sig‏ 


ومن أبرز المشكلات التى تعانيها الشركات والمؤسسات عدم مراعاة laxa‏ 
الفروق الفردية c‏ ويبدى هذا Xa‏ التحاق الفرد بالعمل ٠٠‏ فانتقاء الأفراد , 
وتوزيعهم على الوظائف المختلفة Y‏ تراغى فيه الفروق الفردية * وعند تخطيط 
برامج تدريب العاملين لا يراعى فيها اختلاف الأفراد من حيث استعداداتهم 
وتذركيق على Dalen cl ja * eleif‏ الحواقة واكان الداففية العمل pT‏ 
als] ia ll‏ مندا القرؤق القردية :“فقن fagi as‏ لا يقنم الا iLL‏ المادى + 
بينما ترى أن الحافز المعنوى هو الذى يشبع حاجات سواه e‏ وقد تكون عملية 
التنظيم السليمة التى يساندها تقييم واقعى موضوعى للوظائف ويستتبعها 
عيئة Sud‏ ادل Ga ul ule‏ قرات ala]‏ و اناع وكير ادهو عد 
Cell Sal ges it‏ العاعلين. + 


> الاتنساشدة‎ dal S11 ٠ 


ان المفهوم "EU‏ العلاقات الانسائية هو » Ted g Sala ial I‏ 
Ls ll we,‏ أن العاملين يرغيون ays és Lalai‏ 
بكرامتهم « ای Jala‏ كل فرد كانسان له كيانه ٠‏ وهذا Gas‏ أن كل فرد مستقل 
بشخصيته » وله الحرية فى متابعة أهدافه فى حدود مسدكولياته ٠‏ ولا تقع 
eS a‏ على ile‏ الأدارة د قي slay‏ م 
الفرد ails‏ عن طريق ds] Sal‏ لذاته وتنمية شخصيته وأداء cial g dual,‏ 
الوقوع فى الخطأ حتى لا يتعرض للوم أو جزاء أو GN‏ من رؤسائه ٠‏ 


Ein 


وتعترف القيم الأخلاقية بان الحياة هدف عام » وتتقبل التكامل المداخلى 
لكل فرد ٠‏ ونظرا لآن العلاقات الانسانية Janis‏ على الناس دائما » قانها 
تنطوى باستمرار على القيم الأخلاقية بطريقة او بأخرى ٠‏ ولذا فان من واجب 
المديرين أن يعمقو! مفاهيمهم ومعارفهم المتعلقة agis‏ الطبيعة البشرية واتباع 
"نسب الوسائل للتعامل مع الأفراد بعدالة Gay‏ عن فهم ودراية » مع احترام 
كيان العاملين حتى يشعروا بقيمتهم وأهميتيم ويعملوا على احترام أنفسهم 
واحترام الآخرين ٠‏ 


حاتمة : 


فى ختام هذه المناقشة لتطبيق العلاقات الانسانية بالمؤسسات الانتاجية 
يرى الباحث أنه قد يكون من المفيد فى هذا المجال أن يعرض بعض النتائج 
التى أسفرت عنها العلاقات الانسانية ٠‏ وتشير هذه النتائج الى أن اهم 
المشكلات التى يواجهها جهاز العلاقات الصناعية فى المؤسسات الانتاجية فى 
— مشكلات ose Yl‏ * 
مشكلات التسكين فى الدرجات المناسبة ومشكلات التقييم * 
مشكلات الحوافز ٠‏ 
عت عدم ayy | THAJ‏ الشركات وسبياساتها 9 
ل عدم التعاون بين الوحدات الانتاجية ٠‏ 


٠ alanai] 


ل كثرة القوانين واللواشح وتضاربها وعدم مرونتها ` 


بحث المشاكل الادارية والتنظيمية بالجامعات فى ج * م ٠‏ ع ٠‏ ندوة وزارة 
التعليم العالى » ٠ 1917١‏ 


کڪ 


تركيز الساطة فى يد رؤساء مجالس الادارات ٠‏ 
زيادة العمالة وعدم وجود تخطيط لها ٠‏ 

٠ الفنية‎ Spall, GUS! نقص‎ 

مشكلات الذقل والمواصلات * 

عدم توافر خدمات اجتماعية مناسبة للعاملين ٠‏ 
قصور التدريب وعدم ملاءمة أوقاته ٠‏ 

سوء العلاقات بين العاملدن والادارة ٠‏ 

قصور وسائل الاتصال ٠‏ 

عدم La,‏ العاملين عن أوضاعهم ٠‏ 

التكتلات والتحين ٠‏ 

كثرة التحقيقات والجزاءات ٠‏ 


وتؤيد هذه coul!‏ الى حد كبير ما سبق ذكره فى البنود السايقة 


XK vk xk 


Smee de 


مراجع الباب السابع 
deal‏ عرت راجح : Zu ele‏ المامصتاعى * الاسكندرية دار الكتب 
E ELI LEUTEN‏ 
السيد محمل حدری : (gt aad) Tt: eic‏ وتطبیقاته المحلية aisles‏ 
دار النهضة العربية ٠ ١9548‏ | 


سيد aic‏ الحميد pe‏ : العلاقات الانسانية » ál ceca c‏ الحلوم 
السلوذية T‏ مجال الادارة " القاهرة P‏ ا معهد القومى للادارة Call‏ 

سنة ba ١ 4/٠‏ | 
سيد عبد الحميد مرسى : « مشاكل العلاقات الانسانية فى قطاع الانتاج « 


3 r | Cs d Í E i Í Y Í whe Y! a الحميد هر‎ dit سنل‎ 
وق‎ G3 rx m. 2 سی‎ 


سيد عبد الحميد مرسى : المعاوم ا!إساوكية فى مجال الادارة والانتاج ٠‏ 
القاهرة : العالمية للذنشر , ۱۹۷۸ ٠‏ 


الانسانى فى العمل 9 القاهرة ots:‏ تهضة ٠. (AVE ¢ qe‏ 


على السلمى : العلوم السلوكية فى التطبيق الادارى ٠‏ القاهرة : 
دار المعارف ¢ NAV:‏ ° 


` dag all أجهزة الحعلاقات‎ palai هنل : مشاكل‎ gi كمال‎ ams 


القاهرة : agall‏ القومى للادارة العليا e‏ سلسلة الدراسات (ON)‏ 


a m‏ کے 


: وأهداهها‎ Ugo محا‎ : das meai] ca ali : محمد كمال أبو هند‎ 1١ 
t (° Y) ALL La all Al aL. lalat] 8 oM "mi القاهرة المعهد‎ 
VAVI Qh 


dome Lome ۲‏ الهادى dama f‏ عدل ألأحمدد هری € السيد A P‏ دحت 
المشاكل الادارية والتنظيمية بالجامعات فى ج * م * ع * القاهرة : 
Š gdo‏ وزارة التعليم العالى € 114 * 
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المشركات والمؤسسسات العامة ٠‏ القاهرة : مكتبة القاهرة الحديثة , 


للعاملين فى صناعة الأثات ٠‏ جده : مركز gal‏ والتثمية o‏ جامعة 
الملك عبد ٠ 191/5 , Saal‏ 
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الياب الثامن 


© دراسة سلوك المستهلك ٠‏ 


w ANAN x 


الفصل التاسع عشر 


دراسة سلوك المستهلك 


oleas s d‏ من هو ااا 2 تخا كل aic‏ ساك ان 
السلع والموارد المتاحة فى اقتصاديات المجتمع الذى يعيش فيه ٠‏ ولاغراض 
هذه الدراسة e‏ يبدى من المعقول أن يتسع نطأق مفهوم « المستهلك a‏ بحيث 
ey‏ قلي رن cs Locali mul‏ المنذا عاك tata‏ وكدهاتها [ste dos‏ 
أن نفكر فى المستهلك أو المستهلكين باعتبارهم يستفيدون من خدمات المنظمات 
الي ا في ا ك اة ر اة اا و اا 
Teel leg lly‏ غل نشاف ماد “و اتقات .و اليكات 
الاجتماعية وغيرها ٠‏ فالجمهور يستخدم ‏ أو يستفيد من — خدمات رجال 
الشرطة e‏ وموزعى البريد » والمعلم » والاخصائى الاجتماعى € ورجل الدين « 
بتفس الطريقة التى يستفيد بها من خدمات الهاتف والصناعات والسلع 
الاستهلاكية » والطبيب وغيرهم ٠‏ وعلى ذلك يمكن اعتبار علاقة المستهلك أنها 
تلق ال الفا ee‏ فة تن الا و لكان ا اه 
الذين يتلقون تلك الخدمات والسلع ويستفيدون منها ٠‏ 


وتهتم دراسات المستهلك بالجوانب المنظمة لهذه العلاقات ٠‏ وعلى الرغم 
من وجود جوانب كثيرة لدراسة المستهاك فان أهم هذه الدراسات يتركز فى 
النواحى الآتية : دراسات جوانب التفضيل لامستهلك ( مثل الطعم أو المذاق › 
وشكل المنتج « وها أشبه ) » واختيار المنتج « واتجاهات المستهلك ودوافعه › 
وعادات المشراء وأنماطه . وبحوث الاعلام من خلال التليفزيون والراديو 
cesa‏ و الات aec‏ عن sce dl filing‏ هلد لاقو وو سانل 
تعيئة المنتجات وجاذبيتها وتقدير طلبات السلع والخدمات € ودراسات السوق 
والاقبال على السلع ٠‏ وسنحاول فى هذه الدراسة تغطية أهم هذه الجوانب ٠‏ 


ol‏ المستهلك يلعب دورا هاما فی تطلور المجتمعات ونموها ¢ ويشغل 
شاوعة موقا ركنا فى تفكين E‏ واللمفكرية Dto casts‏ ا 


ze d um 


ds do als adis الوول‎ cob ol ع‎ cta cd. ee 
سياساتها للانتاج والتطوير والترويج والديع » وهذا انعكاس طبيعى للاتجاه‎ 
Ludi ارول تى ريط ها عات الاع لان الان‎ is cea 
الا ال ال ا‎ OG ا اشر‎ Sa از الف‎ 
أساسى‎ Jalas والاجتماعية فى الدول النامية يتطاب النظر الى سلوك المستهلك‎ 
تستطيع‎ qim » فى تخطيط انتاجها وتطويره وتوجيهه ہما يناسب مستوى نموها‎ 
التوفيق بين متطلبات التنمية وسلوك المستهلكين داخليا » وكذلك المصمود فى‎ 
وجه المنافسة الشديدة التى تفرضها ظروف التجارة الدولية فى وجه منتجاتها‎ 


فى الأسواق الخارجية ٠ )١(‏ 


ee c dull eas‏ ووافنة orca s ca ood‏ الفلاقة يدن 
ee Ell‏ كر كارو هذا اى ار الا MES‏ الع اة 
ور العاف EA E‏ ق dg cdi‏ وات العاف واس حزما 
a ee‏ كن ATE scc udo di‏ 
التسويق ٠ a‏ وتشمل هذه الدراسات التى تجرى على كل من المستهلك والمنتح 
ر السلعة أو الخدمة ) والسوق © وتنظيم المبيعات © ومنافذ التوزيع والترويج 
ويقوم بهذه الدراسات متدخسصون o‏ يسهم كل منهم فى مجال تخصصه فى 
a‏ و غل اا ات الا سول كا cec]‏ قى REPO‏ 
راع سنا تيل تخ و ول الاك وال اك من الو دة 
TANA‏ 


تطور بحوث التسويق : 


ارتبطت بحوث ااتسويق فى نشاتها وتطورها بالنظريات الاقتصادية التى 
لوو كول E ٠ pale‏ الائ ماع مقي ioi dd‏ 
الذى يفكر تفكيرا منطقدا سليما c‏ ويزن الادور بدقة واستبصار › ويتصرف 
ial. lis‏ الخاضة »كبا نان لدنه ddl‏ الكافة الكن isst EA‏ 


E. Mc. Cormick, and J. Tiffin; Industrial Psy- — (Vj 
chology (6th. ed.). (London : Allon and Unwin, 1975), pp. 541-542. 
B. Harper, and A. El-Sherbini ; Marketing Rese- (Y) 
arch as an Aid to the Egyptian Manager. (Cairo: N.I.M.D., 1962), 

pp. 7-8. 


قراراته بتعقل uis‏ يحقق أكبر قدر ممكن من الاشباع لحاجاته ورغياته » باقل 
تم Ge‏ الحيم * Uy‏ كانت Rail]‏ العظمى من Qaa]‏ مهوت التسويق عن 
حال l dls‏ د ققد ركنا gal sical‏ حول الاوك الاخ 
العو كفو سل مح c‏ ا اا الي سخ راف عن الكل sa dili‏ 
وحص dial‏ والئرس Kec.‏ رات eset‏ رك ا د ر 
٠ Ò) aul‏ 


ad,‏ اسفن هذا Seen ele]‏ هوف day eel‏ ترات طوئلة ¢ فكاتت 
البحوث الاحصائية هى الاداة الوحيدة المتاحة والسائدة فيها ٠‏ ولكن هذه 
المعلومات على الرغم من أهميتها فى اتخاذ القرارات الخاصة بالانتاج والبيع 
- قد أغفات العوامل النفسية والاجتماعية التى تؤثر على سلوك المستهلكين 
الفعلى > فكان موقف اتخاذ القرار منها ‏ كما وصفه أحد الكتاب (Y)‏ — 
كموقف الطبيب الذى يرغب مشلا فى cde‏ مريض يشكو LA‏ فى معدته , 
ولا يوجد (gal‏ الطبيب من المعلومات الا بيانات تفصيلية عن aae‏ الذين يعانون 
من مثل هذه الآلام فى ah‏ ما وأعمارهم ودخولهم وحالاتهم الاجتماعية والطعام 
الذى ai, + ai gl shi‏ اذى هنا الى GIGAT‏ سارك السفواكية الف aia cod‏ 
من الحالات lae‏ توقعته الاستراتيجيات البيعية المبنية على التحليل الاقتصادى 
المنطقى usn‏ فى بحوث التسويق ٠‏ فمثلا حدث أن بنت احدى شركات 
السيارات استراتيجياتها المبيعية فى احدى السنوات على أساس انتاج 
سيارات أرخص فى سعرها من مثيلاتها فى السوق , وكان المتوقع أن تزداد 
المبيعات طبقا لبد المنافسة السعرية ( كلما هبط الثمن زاد JL GRY!‏ على 
السلعة ) » الا أن المبيعات تناقصت فعلا بدرجة هددت الشركة ba SIL‏ عن 
الانتاج ٠ (Y)‏ 


لهذا اتجه الاهتمام الى البحث فى دوافع الشراء لدى المستهلكين الى 
تحليل سسلوك المستهلكين وتفسيره : ليس فقط فى إطار النظرية الاقتصادية , 


G. Katona; Psychological Analysis of Economic (1) 
Behavior. (New York: Mc. Graw-Hill, 1951), pp. 4, 8. 


R. Ferber, and H. Wales (eds.) ; Motivation and = (Y) 
Market Behavior. (Homewood, 111. : Irwin, 1958), p. 22. 


P. Martineau; Motivation in Advertising. (New- (V) 
York: Mc. Graw-Hill, 1957), p. 54. 


-Mi 


هذا فى يحض الكتايات كالقول بان « التحليل الاقتصادى يجب أن MM‏ فى 
i e‏ كل الان ال يحض كرون odas‏ راا »وان على Bi ESN,‏ 
الاقتصادية العامة أن T" d a2‏ نظرية اجتماعية í‏ وتزداد أهمية هذا alanyi‏ 
عند التعامل فى الاسواق العالمية « )\( 5 فان أبسط تعامل كبا حي يستلزم 
التفاعل الشخصى التبادل فيما بين أفراد من بيئات ومجتمعات مختافة » حيث 
alla ol‏ التعامل والتجارة Au‏ بالحضارة والثقافة أكثر من نا 3 ثرها بالمنطق 
والعقل laag ٠‏ ساعد على سرعة التطور فى هذا الاتجاه التقدم العلمى 
oa nll S‏ الاه NEIN IN Baal‏ الان وا لقا 
US Lal] cal all ues ul As « eel y eal,‏ واد ةقانا فى عجان 
الادارة الانتاجح .مما أدى الى زيادة الاهتمام بسلوك المستهلكين فى مواقف 
RITE‏ ووو اقنوم لشراء اى تتفل Br ee eer‏ 


هذا بالاضافة الى أن الخسائر المتتايعة التى تكبدها بعض المنتجين فى 
حملات اعلانية كانت كل القواعد المنطقية فى تحليل المعلومات تقضى (dg La‏ 
أظهرت عدم كفاية هذه المعلومات والتفسيرات القائمة عليها e‏ هما أدى الى 
محاولات للبحث عن أساليب جديدة تساعد المدير على Susi]‏ بسلوك المستهاكين 
acus‏ کر d‏ دو ial‏ من ELAN‏ ى بحرت الو 
يتشككون فى الافتراضات ؛لاساسية التى أقاموا عليها ema‏ فيما يختص 
Wr PS‏ المستهلكين ٠‏ وقد Gale‏ كثيرون منهم الى الآتى () : 


E‏ — لايمكن أن نفترض of‏ الناس يعرفون فعلا كل ها يريدون او ما يذكرون 
أنهم يرغبون فيه ٠‏ فقد حدث مثلا أن تلقت احدی المشركات شكاوى 
عديدة حول القارورة التى تعبىء يها انتاجها , وأظهرت المقايلات 
الشخصية فى بحوث التسويق أن العملاء يفضلون شكلا معينا كافت 
الشركة تنوى توفيره قى السوق ؛ الا أنه عتدما استخدمت الشركة 
القارورة الجديدة رفضت هن المستهلكين باغلبية ساحقة ٠‏ 


١ 


W. Tucker; The Social Coniext of Economic (Y) 
Behavior. (Now York: Holt, 1964), p. 129. 


SS‏ نز القاهرة > AS E U a‏ )سن ال فده 


a NT de 


۲ س Y‏ يمكن Gal ail‏ أن الناس دصدقون دائما عند الحديث عما يحبونه 
Y yl‏ يحبونه gia‏ ولو كانوا يعرفون ذلك جيدا ٠‏ ويحتمل أن يحصل 
الباحث على الاجايات التى تظهر المجيب على أنه dile‏ وذكى ومتزن ٠‏ 
فقد حدث أن طلبت احدى وكالات الاعلان من يعض المحلات أن تسال 
قراءها عن المجلات التى يقرآونها ويفضلونها عن غيرها ٠‏ ولم يمكن 
الاستناد الى نتائج هذا GY « Gaull‏ القراء J galeri‏ بأنهم يقرآون المجلات 
التى ارتيطت فى آذهانهم بالمكانة الاجتماعية أو الثقافية العالية , 
وبمقارنة هذا الرأى بالمبيعات الفعاية لهذه المجلات اتضح عدم صدق 
٠ gly}‏ 


Y‏ — لا يمكن افتراض أن الناس «تصرؤون Ulo‏ بالمنطق والعقل e‏ والأمثلة 
على ذلك كثيرة ٠‏ مثال ذلك سلوك الناس la gae‏ فى استعمال فرش 
الأسنان ٠‏ فاذا Jua‏ الكثيرون عن السبب فى استخدامهم لفرشاة 
الأسنان أجابو! بآنهم يفعلون ذلك اساسا للتخلص من Gli‏ الطعام من 
بين آأسنانهم حتى يتجنبوا تسوس الاأسءنان » وقد تقبل منتجى معاجين 
الأسنان هذه الاجابات على علاتها مدة طويلة وبذوا حملاتهم الاعلانية 
حول ذلك ٠‏ ولكن بعض الباحثين فى مجال الاعلان الذين قاموا بالبحث 
عن عادات نظافة الأسنان بالفرشاة بين الناس دهشوا لأنهم وجدوا أن 
معظم الناس ينظفون أسنانهم مرة واحدة فى اليوم فى الصباح قبل 
تناول الافطار » gay‏ وقت أبعد ما يكون عن أن يكون مناسبا من الوجهة 
الصحية حيث تكون الجراثيم قد قضت اليوم والليل بأكمله فى التغذى 
على فضلات الطعام المتبقية بين الأسنان ٠‏ وعلى ذلك فقد قام باحثون 
آخرون بمحاولة للتعرف على دوافع هذا السلوك » وخرجوا من يحثهم 
بان الناس ينظفون أسنانهم لأسباب مختلفة منها : التخلص من رائحة 
pal‏ أو طعمه غير المقبول فى الصباح © وبالأحرى فانهم يسعون لمذاق 
أحسن فى الفم ٠‏ وبناء على هذا فقد تغيرت الاعلانات من حيث المضمون 
axi‏ الناس بطعم منعش للفم ورائحة مقبولة اذا استخدموا معجون 
أسنان معين ٠‏ 


: المستهلك‎ daa giau 


فى الاطار السابق alas! AS SL ia‏ الاهتمام Saal‏ فيماأا سيهى 
» يسيكلوجية المستهلك « (V)‏ * وتستهدف البحوث فى هذا المجال محاولة 


Consumer Psychology (Y) 


ES SMS 


الفهم Sall y‏ بالجوانب الهامة من سلوك الافراد فى مواقف الحياة المذتلفة ٠‏ 
ونفکن تعريف liaa‏ » سيكلوجدة المستهلك « ٠: aah‏ » دراسة ديتاميات El gleu‏ 
abu Jai al‏ هذا التغير | * ولا lias‏ هنأ التغير فى i al sS fh ay} El glou‏ 
son oss dh‏ ر اة oo‏ عاك را oll ues sd a‏ 
متغيرات اقتصادية ) الفقراء والاغنياء ) أو نفسية ) المتفائلون والمتشائمون ( 
أو فى السن ( الشباب والشيوخ ) . كما أن الهدف الرئيسى لسيكلوجية 
CM M ET MEE TENUES OMNE SERRE‏ 


dole aieo sabe tdi‏ اة غل السلوفى وكا ا 
الانتماء والقيادة (Y)‏ 9 


ومن pal‏ التطورات فى هذا المجال ما يسمى ببحوث دوافع الشراء أو 
« بحوث الدافعية » التى تحاول معرفة ما يدفع المستهلكين الى شراء سلعة 
Alina‏ أو تفضيلها على غيرها ct.‏ معرفة « لاذا » albas‏ المستهلكين IS glin‏ 
٠ Unas‏ وقد عرفها بعض الكتاب يأنها « دراسة العلاقة بين شخصية المستهلك 
وشخصدة السلعة ot.‏ السلعة كما يدركها المستهلك » ٠ (Y)‏ 


مفاهيم أساسدة فى سيكلوجدة المستهلك : — — 


تقوم بجوت سيكلوجية الشاك — E ENEE ley‏ ن على 
فروض ونظريات تمتد جذورها الأساسية الى العلوم الانسانية المختلفة 
وخاصة العلوم النفسية والاجتماعية ٠‏ وهى تنظر اساسا الى الانسان ككل 
متكامل . وأنه مخلوق دائب الحركة له alle‏ الذى يعيش فيه والخاص به 
Gall,‏ يشمل خبراته ومشاعره « ويتآثر بالاتجاهات والقيم والمثل والمبادىء 
الأخلاقية فى مجتمعه وأسلوب الحياة والجماعات والمؤسسات والمنظمات فى 
المجتمع الذى يعيش فيه ويتفاعل معه . كما أنه قابل للتغير والانتماء » مدفوع 


— يهم — يه 


H. Henry ; Motivation Research, (London: Crosby (Y) 
Lockwood, 1958), Ch. 2. 


ux VV ime 


٠ )١( بالعقل والمنطق‎ 


ولسنا هنا يصدد !اكلام عن كل المفاهيم الأساسية التى تقوم عليها هذه 
البحوث بل ستعرض لأهم المفاهيم فى هذا البحال » وهى تتعلق بالحاجات 
والداقعية والسلوك الانسانى « والمجال النفسى للفرد e‏ والجماعات المرجعية 
وأثرها عاى السلوك » والادراك والتعلم ٠‏ 


أولا ‏ الحاجات الانسانية : 


هتاك Suc‏ طرق لتصنيف à uL asy clas tal‏ « وهن ald deust‏ الطرق 
Le Asi,‏ دلالة ما ياتى : 
١‏ الحاجات البيولوجية أو الأولية ٠‏ 


+ الاجتفاعية النقسية اق الكانؤية‎ alata Y 


ومن X Iud‏ الخاجات الييولوجية الحاجة الى الطغام والماء والتوم 
والراحة والتنفس ٠‏ وتبرز هذه الحاجات من خلال الفسيولوجية الاساسية 
للحياة « وهى ضرورة للاستمرار والبقاء » ولذا فهى dale‏ وشائعة بين كل 
الخناس وان اختلفت فى قوتها وشدتها ٠٠‏ فالطفل Wia‏ يحتاج الى قدر هن 
النوم أكثر مما يحتاج اليه الشخص المراشد ٠‏ وتتعدل هذه الحاجات وفقا 
للممارسة الاجتماعية , فاذا ما اعتاد الشخص ان يتناول ثلاث وجبات يوميا 
فان الجسم يستجيب وفقا لهذا الموقف , ثم تتعدل الاستجابة الجسمية اذا ما 
اضطر الفرد الى الاقتصار على وجبة واحدة أو وجبتين يوميا ( dia‏ ما يحدث 
قو Casali Ue‏ * 

(OY ٠ غموضا هن الحاجات الأولية‎ AST الحاحات الثانوية فهى‎ Lu 
وتنمى هذه الحاجات‎ ٠ تمثل حاجات معنوية بدلا من الحاجات اأوظيفية للجسم‎ 
ومن مثلة الحاجات الثانوية‎ ٠ الثانوية وتتطور وفقا للنضج العقلى للشخص‎ 
الات + والانتعماء « والاعتراف والتقدير * وتختلف‎ dai, ٠ الخافسة‎ 
الحاجات الثانوية وتتنوع من شخص الى آخر بدرجة تفوق تلك التى نراها‎ 


P. Martineau; Op. Cit.; pp. 26.—29. À) 


— \Vo _ 


فى الصاحات الأولية الددولوجية ٠‏ وقد lal à‏ متضسادة فى شخصين Jii.‏ 
pesta‏ قرد بالصماحة الى تحقيق الذات ولذا فهو US.‏ ذاته وأهمدتة iias‏ 
مسته.رة ويسلك سلوكا عدوانيا مع الآخرين . بينما نرى LL AAA‏ آخر على 
النقيض دن ذلك فيسأك سلوكا متساعها alat‏ عدوان الآخرين ۰ كما تختاف 
الحاجات الثانوية وفقا للظروف والأدوال المخدافه ٠‏ 


Du ast] alai jun, 

٠ شديدة التأثر بالخيرة التى يمر بها الفرد‎ ١ 

٠ تتنوع فى النمط والكثافة من شخص الى آخر‎ Gai Y 
aS aM] dala فى‎ gat i Y 

٠ تعمل فى اطار المجماعة ولا تعمل منفردة‎ Gil — f 


0 _ أنها ملعا عر غا daaa‏ ولبست ملموسة ala LaS‏ الأولية í‏ وتختص 
Auc | oli 4g yal} OE‏ الظاهرة * 


اا علي الت iate Scar‏ 


وعلى الرغم من تصنيف الحاجات الى أولية وثانوية » فان هذا لأغراض 
اليحث والدراسة فقط « ولكنها فى pal,‏ الحياة لا تنفصل بعضها عن البعض 
gi Ls‏ خا الل واا توك على كيان globe » qoia * quali‏ و 
«Maslow‏ ان الفرد JS‏ متكامل منظم « Lal ja Gly‏ دوافع الانسان وحاجاته 
يجب أن تكون على آساس انسانى ٠‏ فيجب أن يتبع تصذيف حاجات الانسان 
الجلى أن الوقف الذى يتفاعل فيه الفرد مع بيئته يجب أن يوضع بأكمله فى 
ulia: ose Y]‏ الرفو من أن cao eal yal‏ الى تشر السلوك d uus‏ ان 


عد له 


هذا الساوك يتأثر عادة بعوامل بيولوجية وثقافية واجتماعية وموقفيه ٠‏ 


وقد نظم » na‏ « الحاجات الأساسية بطريقة iLa pA‏ بالنسية اقوة شد د 
cla. La Hl‏ وفاعليتهاأ 0 وبلاحظ cn‏ كل iala‏ من الحأجات | Qu Loy‏ لاتعلن 


A. Maslow; Motivation and Personality. (New- (Y) 
York: Harper, 1954). 


EO p e 


عن نفسهاأ VR m do lall CERA Rl Yi‏ فى الترتيب é "m‏ والحاحجات 


١‏ د الحاحجات البيولوجسة : تعتين هذه الحاجة نقطة البدء فى 
نظردة الدوافع , وهى تختلف عن الحاجات الأخرى أذ تبدى أعراضها جسمية 
بدرجة كبيرة ٠‏ والحاجات البيولوجية هى أكثر اأحاجات فاعلية بالنسبة للفرد 
و ل quie Ria ae Lu‏ لاو وا جاعم انموي | Pe) er fre PS‏ 
cos‏ يمرل ssl‏ الى شتطوة ela les gases Ec qua‏ 
أخرى وتختفى من تفكيره حتى يشبع الحاجة البيولوجية ٠‏ 


۲ الحاحة الى الأمن : تظهر أهمية هذه الحاجة بمجرد اشباع 
الحاجات البدولوجية وخاصة باانسبة للكبار ٠‏ كما تظهر inat‏ هذه الحاجة 
عند الأطفال Lane‏ يغيب عذهم أباؤهم وعندما يفاجدهم المرض aie y‏ الخوف 
لدى ظهور مؤثرات معينة ٠‏ وتدفع الحاجة الى الأمن الناس الى الحرص 
والحذر » وهى التى تثير فينا الرغبة فى تملك JUI‏ والعقارات والادخار « 
هذا علاوة على الأمن الروحى الذى تبعثه اأنظم والمشعائر الدينية ٠‏ 


Y‏ = الحاجة الى الانتماء : laste‏ تشيع الحاجات البيولوجية والحاجة 
الى الأمن تيرز auus‏ الحاجة الى العطف والحب والانتماء ٠‏ فيشمر الشخص 
شعورا قويا بأنه يؤتقد الرفيق أو الصددق أو القرين e‏ كما يشعر بظما الى 
اقامة العلاقات الودية مع الآخرين c‏ ويرغب فى أن ينتمى الى جماعة ويكافح 
لتحقيق أهدافه فى ظل الجماعة Gig ٠‏ تعطيل p hanl‏ هذه الحاجة يؤدى الى 
عدم التوافق وسوء التكيف ٠‏ 


As Cal] — ٤‏ الى الاعتراف والتقدير : توجد لدى الكثيرين الحاجة الى 
Adis. cl‏ اا ورن حى روزن e Lux]‏ هدو de Lol‏ الى gia‏ 
بالئقة وال والمتدوة و asdf‏ »3 :والنقم والفينة الاح (oA Ass jag:‏ 
فان تعطيل اشباع هذه الحاجة دؤدى wall‏ الى الاحساس بالنقص وااضعف 
مما يؤدى بدوره الى تثبيط العزيمة gi‏ الشعور بالاحباط الذى قد يؤدى الى 
pas y oll a‏ هة لا oia‏ :الى sadi yea case‏ شي 
الوسائل ٠‏ فمنهم من يحاول أن يحتكر الحديث فى أى مجلس دون أن يتيح 
Jalousie PES oli duco o dial‏ 
جبدهم للتفوق فى عملهم حتى داتفت اليهم الأنظار مقرونة بالاعجاب وااتقدير ٠‏ 


dc AM M nn 


0 — الحاجة الى تحقيق clic‏ : المقصود دهذه اأحاجة هى أن كل 
مااع الفرد UP‏ كي BUCO TE‏ فى IE)‏ ااه 
حتى يشعر بالسعادة والاشباع ٠‏ وهذ! يعنى أن يختار الانسان العمل الذى 
يلائمه فى حدود قدراته وامكانياته » ويحاول أن يحقق أهدافه فى هذا المجال › 
ولذا تختلف صيغة هذه الحاجة بالنسية لامكانيات الفرد ٠‏ ,5,3 الحاجة 
الى تحقيق olill‏ بوضوح بعد اشباع الحاجات السابقة ٠‏ 


"or هن‎ S اشباعها‎ dole التى يدعس‎ Alala دلوك المستهلك‎ plus 
a miL la aast رداء .جديدأ رعم أن‎ 3 Ad] (S ona ققد‎ 5 alsa]! ala lial 
253 الحالة‎ ada فى‎ aS pls cl ja Le Gh YE اوا‎ Mag) Zilaill tale pac 
٠ لاظهار القدرة على الشراء أمام الآخرين‎ gl e دكون الحاجة الى تقدير الآخرين‎ 
التى يمكن أن يؤديها بكفاءة عالية‎ UGUI فاكشر لاستخدامها فى الأغراض‎ 
المبرد أى الثلاجة لا تشترى هنا‎ n el oll i el oil E 3 A سعة‎ cula pal! 
الفريزر ( فى الخارج استخلص منها الياحثون أن » هذه الأجهزة تؤكد لمن‎ ( 
كما أوضح نفس الباحئين أن عددا كبيرا بقثنى أجهزة‎ ٠ )١( » والسلامة‎ 
cr el (ies a ي‎ feles ib seti. A ضيف اتوم تمهتا مون‎ ct ed 
هذه بعض الأمثلة‎ 2 (Y) € الأيل عند نومهم حتى لا يهدد أمنهم أى سىء‎ «a^i 
d: iol قا غ‎ dela d Caled oe its ان :| انمق للد‎ ole o الغ‎ 
POWER NE od td) وف‎ E ET 
٠ سيكلوجية المستهلك‎ 


تكلس ها (Pen dia cloud‏ شان ll‏ و کی ا اند 
البيولوجية والاجتماعية والنفسية أكثر من‌المنطق فى أطار التخليل الاقتصادى : 


H. Henry; Op. Cit. ; p. 73. (5) 
W. Tucker; Op. Cit.; p. 4. (Y) 


zu AVA, n 


ثائيا ‏ السلوك الانسانى : 


هق edu yall‏ اال ك تتم aiias‏ هما Sale‏ الصو على درا 
La Edo Ea]‏ کو SS tay‏ فى ا اکان Goes s‏ متكافلة ; 
تتدون caw‏ أجهزة متعلدة بخختص كل متهأ بآداء &iih,‏ مكب x Bad‏ وأذلك فان 
التسيل العلدن لقي السلوة وتفسبيرة هى Sage e‏ التظن الى جوانية الختاقة 
فى آن وأحد وعدم الاقتصار على دراسة بعض alge‏ دون الأخرى ٠‏ ولقد 
الرغم دن وجول صفات متمائلة قيمأ ددن الأفراد al Y| lesen‏ هناك Gals‏ 
أساسيا من الاختلافات القردية بينهم ٠‏ وعلى هذا Già‏ لا نتوقع أن يتصرف 
كن الأقواد ركفن اا اي اة اا لقنس الوك نان لقيو وغ 
هذا فان الأساس الأول لفهم السلوك الانسانى هو تحليل ذلك الساوك لمعرفة 
n el all‏ الباعث ٠ ale‏ ومن ناحية أخرى فالانسان Y‏ يستطيع ان یعیش 
بمعزل عن غدره من الأقران eii.‏ کان ھن الضرورى à A cyt‏ الاعتيارات 
deleta i‏ ف الأعشار ules die.‏ سلرك الفرف 411+ 


ونتيجة للبحوث فى مجال ديناميكية السلوك نفترض be‏ ياتى : 


تحقيقه « وتحدد هذا الهدف حاحات القرد البيولوجيبة والاجتماعية 
å gill,‏ 5 
يكون السبب ظاهرا واضحا أو مختفيا غير ظاهر ٠‏ 


۴ ارك لاني وة اساي > GA eio cad e Gel‏ اع 


í ge m السلوك‎ CIN EY يلعب اللاشعور دورا هاما فى‎ La كثيرا‎ E 
٠ يستطيع لأول وهلة تحديد الأسباب المتعددة لسلوكه‎ Y وعموما فان الفرد‎ 


rt —À—‏ سے محمد .يس 


والانتاج ٠‏ ( القاهرة : العالمية للنشر . 8/ا5١‏ ) ص ٠ YE‏ 


zx uc 


6 — السلوك الانسائى عملية مستمرة . فادرست هناك فواصل قاطعة تحدن. 
cus‏ كل سلوك ونهايته ٠‏ فكل سلوك جزء من سلسلة lalia‏ مستمرة 
ومتغيرة تندمج حلقاتها باستمرار ٠‏ 


($ 23 Jaia عمليات‎ Lála فهناك‎ f JSS J yall السلوك الانسانى‎ dada so g 
ومن شان أى‎ e المتعددة التى تواجهه‎ af spell نتيجة‎ a all داخل‎ 
. (V) الأجزاء الأخرى‎ lt جرع 9 دودر‎ T lta 


۷ الانسان عضى فى مدتمم كدير . فهو Si‏ يطبيعة الثقافة والحضارة 
Qua yn‏ قدها » iii ree‏ القوي ree a‏ عدة تادر نمل دك m‏ 
أسداليب v el 41.41 bU,‏ بتبعها " 


ت لكل فرك » شخصدية © S124 Spala‏ عنها فى a jet‏ هن الأشخاص « 
ودلك الأشخصية ھی نتاح delal!‏ ددن حاجات الفرد ورغياته وخيراته 
والبيئة التى يعيش فيها ٠‏ فقد يكون الفرد قلقا غير مستقر أو قد يكون 
طايع شخصدته Ila‏ أو العدوائية 3 أو قد FO ir gE"‏ أو سلييا > 


Se ومسا‎ SEE عفن ا الساوك‎ Tunkel ولق :الكو ومن‎ asas 
* (Y) a All ola ped is غل‎ 


وبتكون الساوك الانساني من تلك الأذه_ال والاستجابات التى تحدث 
أثذاء محاولة الذرد تحقيق أهدافه p hila‏ حاجاته ٠‏ وفى سياق الحديث عن 
المستهلك , نجد أن السلع واأخدمات التى يعمل الناس لاحصول عليها أو 
توفيرها هی عبارة عن الحرافز التی يدركون أنها تؤدى الى تحقيق milala‏ 
أو اشياءها ٠‏ واذا ما رج الي ااتنظيم البرمى الحاجات الذى وضيعه 
gible «‏ وسبق مناقشته e‏ نجد أنه على قدر صحة هذا اأتذظيم الهرمى Gai‏ 
المعقول أن نسلم Gl‏ هذا اأتنظيم يتحكم فى ساوك المستهلك بدرجة معقولة , 
بمعنى أن السلم والخدمات التى يسعى المناس الحصول عليها ترتيط بالحاجات 
المتضمنة فى التنظيم الهرمى الحاجات ٠‏ وعلى ذلك نجد الشخص الذى يعانى 
الجوع pigs‏ أساسا بالحصول على الطعسام ٠‏ وعلى ذلك e‏ وبعد pus]‏ 


5 ١١ ٠١ سدكلوجية المسقهلك » ص‎ e محمد اسماعيل يوسف‎ (V) 


(Y)‏ سيد عبد الحميد مرسى ٠‏ العلوم الساوكية فى مجال الادارة 
والانتاج Na NE Lym t‏ 


الخاحات c Lol I‏ نحت الأقران sles atly plaall ge‏ الث دركوة 
فاعليتها play‏ حاجاتهم الاجتماعية والنفسية التالية فى ااتنظيم الهرمى 
للحاجات . كالحاجة الى الأمن والانتماء والاعتراف والتقدير وتحقيق الذات ٠‏ 


` الادراك‎ = Ub 


aS} yal ساس‎ ult والدواعث تقوم‎ e sol! أسدتجاية الشخص‎ cl 
وقد‎ ٠ بأكمله , ومن ثم يقيم ما يدركه ثم يقرر ما يفعله وفقا لذلك‎ "TIL 
ومن العسير إن نعزل هذين‎ ٠ منطقيا ) أو أنفعاليا‎ ) Ulis يكون قراره‎ 
أغاب‎ cA دد‎ m Lille , í ail MI أحد همأ عن الآخر فى الحدأة‎ Cyt phat 
ولكن من الواضح أن‎ « JU I من المنطق ومن‎ Loss القرارات تتضءن‎ 
القيم الانفعالية تسود فى معظم العلاقات التى يكوذها الشخص 6 سواء فى‎ 
PE La 5533 الشخص‎ cn الشائع‎ Jul وهن‎ : (Y) موقم العمل أو خارجه‎ 
è قراره‎ Lal تم يستخدم المنطق بعد هذا‎ > thane 


ويدرك الشخص خيراته فى ظل اطار من العمل أو البناء التنظيمى * 
ورلن هذا Lia bac SEN‏ و اكه متي ولد | 58( وذ كه oia‏ ليا 
عدر كاف uisa‏ اح codo Duda edo du Esa‏ عن 
وجهة نظر اهتماماته وخافيته » وثقافته o‏ ومعتقداته « ويميل الى أن يتغاضى 
عن X‏ ابول nt‏ هم امات :ااه > وین ipa lada‏ 
الملموس asi‏ أنه دمكن أن تتفق مدركات شخصين تقريبا . ولكن نادرأ ما 
s‏ مدر كا نينا ee cad all Sess‏ غا : 


ان للكيفية أو الطريقة التى يرى أو يدرك بها الأشخاص انفسهم 
والككرين :والشلموالتضيهات الشاجة ليم لها utt‏ القوي على ارك 
كمستهاكون ٠‏ وقد سيق الحديث عن البواعث أو الحوافز باعتيارها تلك 
الأشياء all‏ يدركها الناس لاشباع حاجاتهم ٠‏ ان سلوك الفرد يتأثر يمدى 
ادراکه ما اذا کان شىء ما يشبع حاجاته أو لا يشيعها ٠‏ وعلى ذلك فاذا أدرك 
شخص ما أن حصوله على سيارة أمريكية كبيرة من أحدث طراز سوف يشبع 


‘ ( ترحمة‎ ( Ca 53 سنك عند الحميد هرسى وھحد دك أسماعيل‎ (Y) 
e ) ۱۹۷٤ ¢ القاهرة : دار نهضة مصر‎ ( ٠ السلوك الانسانى فى العمل‎ 
UNE us VY صن‎ 


is AA us 


حاجته إلى المكانة الاجتماعدة » فانه سيتصرف على هذا الأساس ) وقد يسارع 
بشراء السيارة Lage‏ كلفه ذلك ) ٠‏ على الرغم من أن مكانته لن تتغير فى نظر 
الآخرين بالطريقة التى يرغب فيها ٠‏ والواقع أن الآخرين قد يدركون أو 
fas‏ ميرف عن بحاش کی ی ان دان على لوك تحب الاو + 
وبمكن القول بان مدركات الناس ‏ بناء على ما سبق ذكره ب تنيع من دوأقعهم 
aridi‏ واطرهم +N) Anl]‏ 


وبالاضافة الى الجوانب الفردية للادراك © فهناك أنماط معينة من 
اللات الاتراكية peed yall‏ قن بر Rasa call‏ + و لعفن stow‏ اللا 
لراحل مختلقة من سلوك المستهلك ٠‏ ففى الاعلان «Mea‏ نجد أن بعض 
جوانب أو ملامح الاعلان يدركها المسدولك باستمرار أكثر من غيرها ٠‏ وفى 
Gl aai c EE‏ عضن الات ان Lal pple eas oF gU‏ 2-3 
p Lay Lbs‏ حاجات Mane‏ من رها + 


رابعا ‏ التقعلم : 


يعتبر التعلم aa‏ العناصر الهامة Ie‏ تؤئر على سلوك ااناس عندما 
"i pa‏ كمستهلكين ٠‏ فالمادات , مثلا . هى مظاهر للتعلم + وعلى 
ذلك فبالقدر الذى يشترى به اإناس السلع 0 يحصلون به على الخدمات e‏ 
على أساس تعود ذلك » فان سلولهم يخضع لعملية د التعلم » ٠‏ وهناك جائب 
آخر لتاثير عملية التعلم على سلوك المستهاك c‏ وهو يتضمن تذكر الأفراد 
ol pall‏ التى مروا بها بالنسبة alud‏ أو خدمات ٠ Rusa‏ فمثلا 2 اذا تعرض 
aa‏ المزارعين لصعوبات KB,‏ استخدام المحراث اليكانيكى فى الثتاء e‏ قار 
هذه الخبرة قد تؤثر على اختيار نوع المحراث alld ll TFN‏ 
فان الناس يتذكرون ( يسترجعون ) الأشياء والموضوعات التى سبق لهم 
مشاهدتها أو قراءتها فى برامج التليفزيون أو الصحف أو المجلات. أو غيرها 
من وسائل الاعلام ٠‏ 


راق taste oot‏ مال ورا di olo‏ اسوق ت 
بعض الباحثين (Y)‏ يلفتون النظر الى الفرق بين « التعرف أو التمييز a‏ 


E. Mc. Cormick, and J. Tiffin: Op. Cit. ; pp. 544-545. (Vj 


D. Lucas, and S. Britt; Measuring Advertising 
Effectiveness, (New York: Mc. Graw-Hill, 1963). 


us AT ak 


4 » التذكر أو الاسترجاع © ° فالكثير من dau | Sgal]‏ يشير الى أن 
الناس يميلون الى النسيان بسرعة c‏ وأن سرعة النسيان فى تزايد مستمر ٠‏ 
ويرجع ello‏ الى أن قياس التعلم ( فى ligt‏ مختافة ) يعتمد على ما اذا كنا 
نقيس « التعرف » أو « الاسترجاع « ( التذكر ( . قفى بحوت دراسة المستهلك 
بقاس » التعرف » أساسا gh‏ يعرض على المستهلك موضوعات مع اعلانات 
وموضوعات فى المجلات » أو ما أشيه » ثم يوجه الى المستهلكين سوال عما 
قراءتها أو ملاحظتها 5 


ومن ناحية أخرى فان « التذكر » يقاس Bale‏ من خلال سؤال المستهاكين 
أن يعددوا oeste SI E‏ او يدلو tte‏ غ موسو غات او od‏ 
سبق مشاهدتها أو اختيارها ٠‏ ويشكل مثل هذا التساؤل Use‏ كبيرا على 
ذاكرة المستهلك bas‏ يدعو فى كثير من الأحوال الى أستذدام مهارات » المقايلة 
ete A)‏ الان غل هذى RS NUNC ERES EU‏ “هذا الخال 
الى أن « الاسترجاع » ( التذكر ) دضمحل فى خلال بضعة أيام ٠‏ بينما يظل 
ات و لذة BAADER‏ لاقل eR‏ 


خامسا ‏ التعقل والمنطق فى سلوك المستهاك : 


tite AS هة‎ gull الأسية‎ Glalay مرك الاك اساسا‎ ttt 
٠ بالمنطق والتحليل العقلى للمواقف التى يشترى فيها حاجاته من السلع‎ 
قن ضافل على أنه سلوكة کی‎ silia اة‎ gh. على‎ Vox, judo oes, 
بل ما قصدناه‎ ٠ نتيجة ومضات وقتية من المشاعر دون ضابط أو حدود معينة‎ 
هو أن سلوك المستهلك ينبغى أن يفسر . ليس فقط فى اطار التحليل المنطقى‎ 
ما بل ايها‎ asus ous استجاناك الستيلك الظاهرية‎ ABT الاقتضادى او فى‎ 
ال و اف اع الاي ت غ‎ MATS معيو‎ TRE TETTE 
المستهلك من خلاله بناء على حاجاته ودوافعه النفسية والبيولوجية وقيمه‎ 
ومبادئه . وهو ما يمكن أن نطمئن الى واقعيته وتوافقه مع السلوك الفعلى‎ 
dps. ل‎ 


وعما لا شك فيه أن ها ذكر يستلزم اضافة مداخل وفروض جديدة تطليت 
بدورها استحداث وسائل REN TN‏ تستكمل ما سبق استخدامه فى بحوث 
التسويق ٠‏ فبعد معرفة نوعية الذين يقباون على سلعة معينة أو يعرضون 
E. Mc. Cormick, and J. Tiffin; Op. Cit. ; p. 546. (3‏ 


AY — 


عتهأ و عدل هم é‏ دتطرق البحث isl!‏ مشكلة » RIM‏ 0 بشترون أو لا بشترون 5 
dein |,‏ هذا alas)‏ فى alin,‏ وتفسيراته لے تطور البحوث فى محال 
a en oe |‏ وا وا و ارت قن مدا رز ن ان 
العوامل الأساسدة uii‏ تؤثر على اأسلوك الفعلى للمستهلك ر١ ٠‏ 


دعض الوسائل المستخدمة فى دراسة سلوك المستهلك : 


فى خلال المراحل المذتلفة أدراسة سلوك الستهلك يكم الحصول على 
البيانات المتعلقة بالجوانب العديدة لسلوك المسنتهلكين واستجاباتهم ٠‏ وهن 
"هم هذه الجوانب pes‏ البيانات الخاصة ياتجاهات المستهلك e‏ وآرائه e‏ 
ودوافعه c‏ وقيمه Gil gage‏ تفضيله . وعادات ef HE‏ »> وغيرها من المتغبرآت ° 
ويؤدى الحصول على المعلومات عن جوانب المستهلك السابق ذكرها الى 
تطوير أو تعديل المنتجات أو الخدمات بحيث تصبح أكثر Sel gS‏ فى i palya‏ 
«s (a‏ اکن م والى ف dias‏ الأعلان وبر aedi‏ مت حف أكثر 
واقعية فيما تتعلق بحاجات المستهلكين ٠‏ 


Tid‏ : ندوات المستهلكين ( والاستقصاءات f‏ والمقايلة الشخصية < ووسائل 
اللاحظة وسئناقشس هذه الوسائل باختصار = 


: تدولت المستهلكين‎ ١ 


فى Glad! uas;‏ خن نرات aoa e liti e Egal!‏ الساقاتف Lad jl‏ 
ساوك المستهلك ٠‏ وتختلف طريقة تطبيق الندوة وفقا للغرض المستهدف منها ٠‏ 
Ubati‏ يتم جمع جمهور المستهلكين فى جماعة › أو يتم التعامل معهم فرديا e‏ 
أو الاتصال بهم í Laila‏ أو dia ul‏ خطابات لهم ‘ au "n‏ وسيلة أخرى i‏ 
وتستخدم هذه الندوات لأغراض عديدة Jia‏ اختيار صيغة اعلان عن سلعة c‏ 
asma ll s‏ على الزائ النا يشان اتخات Xi na y‏ رق تاكن لتكمات 
عذائية ٠‏ وعند تقويم اأبرامج التليفزيونية تستخدم عينات من المشاهدين لهذا 
الغرض ٠‏ وقد يتم تجميعهم على هيئة ندوة + وتضم الندوة عادة عيئنة من 
جمهور الستهاكدن . Ulla,‏ ما تستخدم ASY‏ من غرض ٠‏ 


—— — MÀ — MÀ مسي ع‎ mg س‎ ve 


R. Ferber, and H. Wales; Op. Cit. ; p. 65. (Y) 


as AE S 


: الاستقصياءاث‎ — Y 


تعتبر الاستقصاءات من الوسائل الشائعة فى بحوث سلوك المستهلكين 
وهنا توزع الاستقصاءات على عينة من جمهور المستهاكين اتعيئّة البيانات 
الموجودة بها والرد على الأآسئلة الواردة * وقد توزع الاستقصاءات عن طريق 
dba sl‏ و و afe‏ مدان ميقن dile‏ الى اد 
الاجابة عن الآسئلة يمكن أن تتأثر بطبيعة الاستقصاء ونوع الأسئلة s‏ يمسا 
يتضمن اللغة المستخدمة وبدائل الاستجايات وترتيبها وغير ذلك من الخواص ٠‏ 
Maas‏ حصل asi‏ الباحثين على قروق ذات دلالة احصائية فى التفضيل من 
خلال تحليل نتائج تطبيق أحد الاستقصاءات فدما يتعلق بمواقد الطهى عندما 
قنع AST lil oblata] Jio)‏ من م (Ny osal‏ 


ومن أهم الاعتبارات اإتى تراعى عند aloe!‏ الاستقصاءات هو شكل 
الأسظة التى تتضمنها حيث ان هذا الشكل يؤثر على استجابة القرد للسوّال > 
ممأ يؤدى بدوره الى التأثير على تفسير el‏ الاستقصاء ٠‏ وفى هذا di‏ 
ينبغى أن يكون السؤال واضحا ولا يحتمل أكثر من معنى ٠‏ وبالاضافة الى 
lla‏ قان ey‏ .5553 الاستقضاء على عا iius‏ فل اسهد اه على 
نطاق واسع shy ٠‏ هذه الحالة من الضرورى أن يكون أقراد العينة الصغيرة 
من تقس تر ع algal‏ العينة ution uil‏ كلما الامتقصاء فى شكله ١ util‏ 


- المقابلة الشخصية : 


المستهلكين . وهى تنقسم الى الآتى : 


)1( المقايلة المحددة : 


فى مثل هذا النوع من المقابلة يتيع القائم بها اجراءات محددة سبق 
اعدادها ٠‏ ويشبه هذا النوع من المقابلة الاستقصاء الى حد كبير فيما عدا 
توجيه الأسئلة شفهيا ٠‏ وتصاغ الأسئلة وتعد مسيقا بنفس الطريقة التى 
تصاغ بها فى الاستقصاء c‏ مع اختبارها مسبقا على Xue‏ صغيرة قبل تطبيقها 
على نطاق ٠ la‏ 


J. Weitz; «Verbal and Pictorial Questionnaires in (Y) 
Market Research». J. Applied Psychol. 1950, 34, 363-360. 


(ب) المقايلة غير المجددة : 


هى احدى طرق المقابلة التى تتميز بالمرونة « وتستخدم الحصول على 
العلومات هن الس تهلكين بما يعكس تأثير نوع معين من الاعلان على 
مشترواتهم ٠‏ وحيث ان كثيرا من المستهلكين يميلون الى أن يعتيروا قراراتهم 
بالنسبة لمشترواتهم من شئونهم الشخصية . فقد quai‏ أنه لا جدوى من 
fu‏ الوم Ge‏ دى SG‏ اعلآن معن على قزاراتهم RA AL‏ * .وهل هيدا 
الأساس فان « جااوب » (Y)‏ استخدم مدخلا للمقايلة tain‏ من عملدة الشراء 
ثم يسترسل إلى الاعلان ٠‏ وهنا يعمل القائم بالمقابلة على تشجيع المستهلك 
حتى يسترجع ( يتذكر ) الظروف التى أدت الى شراء سلعة معينة » ثم ذكر 
تفاصيل عن الاعلانات أاتى تكون قد قامت بدور فى اختياره للسلعة التى 
اشتراها ٠‏ 


)>( المقابلة المتكمقة > 


هى نوع Gal‏ من ibl]‏ التى تستخدم بغرض الاستيصار فى الدوافع 
الأنسائية للمستهلك بالنسبة لاستخدام السلع أو المنتجات وصتخدم المقايلة 
العديقة eh tay ie ley‏ ال اغى socii‏ عق حاف etis salit‏ 
دور القائم بالمقابلة المتعمقة فى تنمية علاقة ودية مع الفرد » وفى بدء المقابلة 
بطريقة dale‏ دون تحديد » وتشجيع الفرد للتعبير عن أفكاره ومشاعره بحرية ٠‏ 
ر ف التحالة gai‏ السك LG‏ الذي pads‏ فيه المقائلة وما تة 
ua,‏ اها كرون uz XUL IG‏ اة دفي DLL YI‏ انى .+ ويقتوع 
aat‏ الباحثين (Y)‏ أن تستخدم ALLE!‏ المتعمقة فى الظروف الآتية : 


١‏ فا ك Sy BA call‏ قر bill cundi. lee ele‏ ا 
الشعورى * 


کی © 


(r. Gallup; Acüvalion : A Major Development in (Y) 
Advertising Research. (Princeton, N. J.: Gallup and Robinson, 
1957). 


E. Dichter ; «Toward an Understanding of Human — (Y) 
Behavior ;» in F. Ferber, and H. Wales (eds); Motivation and 
Market Behavior. (Homewood, Ill: Irwin, 1958). 


T a e‏ د 


laste — Y‏ نتعاهل مع الميكائيزمات الس oras dsm gS.‏ مع دجرد السيب 
AY,‏ ) النتيحة ( ٠‏ 


IEEE‏ ن ا Gal Gay.‏ ع 


ومن مزايا أسلوب المقابلة عموما الحصول على بيانات من pS‏ عدد 
ممكن من العينة الجارى مقاباتها مما يصل الى نسبة VO‏ فى المائة من العينة , 
مما يزيد كثيرا عن نسبة ما نحصل عليه من الاستقصاءات المرسلة بالبريد o‏ 
هذا بالاضافة الى ما تتميز به المقابلة من تنمية جو ودى بين المقابل والمستهلك 
مما يساعد على فهم الموضوعات والتعمق فى مناقشتها والاهتمام بها لفترة 
طويلة ٠‏ وتساعد مثل هذه العلاقة على توضيح بعض الأسئلة مما يؤديم الى 
الحصول على معلومات دقيقة ٠‏ وفى حالة استخدام المقايلة غير المحددة 
« والمقابلة المتعمقة ¢ يمكن الحصول على بيانات واتنطباعات يتعذر الحصول 
عليها من خلال د المقابلة المحددة » او الاستقصاءات ٠‏ 


ومن Lal‏ أخرى فان القابلة تستغرق وقتا طويلا وتكاف Jaga‏ وتكاليف 
مما يجعل استخدامها مقصور! على aae‏ محدود من الأقراد » على عكس 
ها يحدث عند استخدام « الاستقصاء » ٠‏ هذا بالاضافة الى انتقاء القائمين 
بالمقابلة fit ty‏ > شع احتمال التعرض للمخاطرة Ob‏ يکون المقايك متحيزا 
لآراء معينة مما يؤدى الى نتاشح غير واقعية ٠‏ 


- : الوسائل الاسقاطية‎ - t 


الاسقاط هى حيلة عقلية ينسب فيها الشخص يطريقة لا شعورية gan‏ 
المشاعر ut‏ الأفكار إو المرغبات أو الصفات الانفعالية الى أشياء أو أشخاص 
أى مدركات فى البيئة المحيطة به Gl‏ انها انعكاس لما يدور داخل النفس على 
المدركات الخارجية ٠‏ وتتركز فكرة الاختباران الاسقاطية حول تقديم موقف 
غامض غير مكتمل الى الفرد ويطلب منه أن يستكمله ٠‏ وليست allia‏ اجابات 
صحيحة وآخرى خاطئة فى هذه الاختبارات » وبعضها قابل GY‏ تعالج استجابته 
كميا « والبعض الآخر يتطلب مهارة فنية » وكفاءة عالية لتطبيقها وتفسير 
١ tS‏ ومن gist‏ هذه gl‏ اتك انا فى يوك لوك de‏ تك 
الجمل وتلاوة القصص والتعليق على الرسوم الكاريكاتيرية ٠‏ 


ب VAY‏ هس 


وفى اختيار تكميل الجمل يقدم الفرد مجموعة من الجمل الناقصة تدور 
حول pa gt Alsea "ALS‏ معیں d a, alls,‏ اكمالها Jat‏ كلام T pela‏ 
oy‏ ؛ 

sete quasi adl الغعالية فى‎ nS E RA a عب‎ 


* * + 4 * ۰ * * iia iÍ الينزين‎ _ 


è * + ۰ 4 * * * سيارتى بلزمها‎ NEN 


ومن تحليل مضمون الاستجابات المكملة لهذه الجمل Ua az.‏ من مثيلادها 
فی الاختبار المستخدم (Sal‏ شعرفة أن أصحاب al Ll‏ بوّمنون HT. Vit‏ 
السيارة فى الماكينة ) الموتور ) وليس فى نوع الوقود المستخدم ٠‏ بل أن 
الكثيرين منهم لا يعرفون كيف يميزون بين أنواع الوقود المختلفة ٠ )١(‏ 

ca,‏ الوسائل الاسقاطية المستخدمة أيضا أن بطلب من المستهلك أن 
يكتب أو يسرد قصة حول صور ذات صلة بموضوع معين b‏ ففى دراسة عن 
التدخين عرضت على المستهلكين صورة ولد صغير يقف بجانب ٠ Jay‏ وقيل 
لهم ان الولد يطلب من أبيه أن يسمح له بالتدخين ٠‏ وقد طلب من جمهور 
تعليقا على الصورة ٠‏ وتبين من تحليل الاجابات أن هناك أريع اتجاهات 
رئيسية تجاه هذا الموضوع فى المجتمع الذى طبقت فيه ااتجرية : 

(1) أن التدخين dina Sale‏ لها نتائجها الخلقية ٠‏ 

: gn dila à, eU ادا‎ Agusta alll زب )أن‎ 

(ج) أن التدخين ممنوع على غير الناضجين ٠‏ 


(د ) قليل جدا من الناس يمتدح عادة التدخين ٠‏ 


0 — وسائل أخرى : 


على الرغم من أن الوسائل السابق مناقشتها هى الأكثر استخداما فى 
دراسة سلوك المستهلك . فان هناك يعض الوسائل الأخرى التى تستخدم 


H. Henry ; Op. Cit.; p. 37. OT (Y 


ze MA aue 


لأغراض محينة ٠‏ فهناك بعض V]‏ 8542 مثل « الكاميرات « المخصصة لتسجيل 
حركات العين عندما ينعم الفرد Bills‏ > فى بعض الاعلانات أو على شاشة 
التليفزيون عند ظهور برنامج Tes rS‏ عن dalu‏ معينة أو غير ذلك من المشيرات 
البصرية ٠‏ وهناك بعض الأجهزة التى يستخدمها الأفراد ليسجلوا Male‏ بسرعة 
ما يفضلونه gl‏ ما يودون شراءه st‏ آراءهم عن أنواع ااتعبئة الملائمة ٠‏ 
وبالاضافة الى ذلك فهناك lo,‏ الملاحظة لمراقية ساوك المستهلك فى المواقف 
الطبيعية » اما عن طريق ملاحظين أو باستخدام آلات التصوير ٠‏ 


وبالنسبة لاختيار آذواق المستهلكين ورغباتهم ٠‏ فهناك وسيلتان شائعتان 
هنا SESS CULTE EET SIS‏ لاشو sic E‏ 
الاختبارات الثلاثية لتحديد ما اذا كان منتج غذائى معدن (Sas‏ تمييزه من حيث 
التذوق عن غيره * ولهذا اأخرض يقدم للمستهلك عينتان من منتج daly‏ وعينه 
من منتج آخر + ويطاب aia‏ أن يحدد من خلال تذوق العينات العينة التى تختلف 
عن gb‏ العينات ٠‏ وفى « الاختيار الثنائى » تقدم عينتان مواد غذائية متجاذسة 
للمستهلك ويطلب منه تحديد الذوع Call‏ يفضله من خلال التذوق ٠‏ ويلاحظ 
الا all diae‏ ا ا gas‏ ادل JLSEYL E sail! Go MBs‏ 
rios o resi ulli Sac ee i Bre Ca Je‏ الكية :و (xxl‏ 
اللذين ٠‏ 


دونه OT‏ ا امع ias Gail‏ ف ورا اتناك او حم 
الييانات gas Ge‏ من المقيد أن نوجه الأنظر الى يعض الاعتبارات التى تؤشر 
ae‏ ك الات الى“ dana‏ .عن ll al‏ رم هيالاك aia ge‏ 
ll eT‏ غ درون الع لكدن فا ها روا :ومن هذه | SIREN‏ 
موف Ral anaes E‏ نامو انها بو sois qe te Let‏ 
وخاصة فى UL‏ الاستقصاء ALU,‏ * هذا بالاضافة الى توفر الأخصائيين 
اله Pl gal ata‏ على كلق Boss Wns ha‏ وكحارن «quss‏ 


والاعتبار GLAM‏ يختص بالعينة التى يطبق Yale‏ البحث ٠‏ فاختيار 
هذه العيئة al‏ أهمية كبيرة بحيث تكون ممثله لجمهور المستهلكدن حتى دمكن 
تعميم نتيجة البحث على المجموع ٠‏ فعند دراسة سلاوك المستهلك » يضم 
الباحث تصورا معينا عن جمهوره ٠‏ وقد يمثل الجمهور سكان مدينة (aS S‏ 
الا أنه يتكون من che gi‏ محددة . مثل ريات البيوت . أو أصحاب السيارات 
أو العاكلات دات الأطفالع اى eet‏ دكن مكشافدى ترامع ااتليفزيون متلا ٠‏ 


3884 
( quill ple — £f ) 


ots‏ گان کور ال كن tee oda‏ ف ال الخد 
هد د الطرق هى » العدثة العشوائية Ail, c q‏ شى » العينة OTRA‏ « * 


وعند استخدام الطريقة العشوائية يتم اختيار العينة بحيث تكون الفرصة 
متاحة لكل فرد من جمهور المستهلكين حتى يدخل فى الاختيار aie y ٠‏ استخدام 
العينة الطبقية يبدأ الباحث أولا بتصنيف جمهور المستهاكين على أساس 
خواص أو متغيرات منحددة مثل السن أو الجنس أو الحالة الاجتماعية أو 
التعليم أو المستوى الاقتصادى › يوحد أفراد الجمهور حسب هذا التصنيف ٠‏ 
ثم ian‏ عملية اختيار عشوائيه فى اطار كل مجموعة مما تم تصنيفه وعلى 
الرغم من الدقة التى يتم بها اختيار العينة بحيث تكون ممثله لجمهور 
المستهلكين . فانه ينيغى اتخاذ الحيطة والحذر قبل التعميم على جمهور 
الفنتيلكين نصضفة Reale‏ * 


عملية اتخان المستهلك للقرار : 


عندما بيدا المستهلك فى اتخان قراره ails.‏ لاشك يتأثر بعوامل عديدة 
مكل bou Ls aa pall‏ وال ال oben. oou‏ وور add‏ الان 
الا ااا seil iui ule Ro‏ عل اى م cid ue‏ 
ieu Joao dedi diese Quy rais] elati‏ الك نين الوا 
التى يتخذ Gad‏ المستهلكون قرارات حقيقية واقعية وتلك التى يتصرفون فيها 
بطريقة أوتوماتيكية عفوية ٠‏ وتشير الدراسات والبحوث الى أن المستهلك 
Y‏ يعتبر أن كل فعل يقوم به يثير مشكلة مما يستلزم التروى ودراسة البدائل 
وتقييمها ووضع الحلول لها ٠‏ وبالأحرى فان المستهلك يتصرف كما اعتاد فى 
NA Real‏ مقرو كطلنة الک + ومن كانس لخر 
ea à‏ ظروف ومواقف تحتم اتخاذ قرارات حقيقية أصيلة « مع وضع Jalal!‏ 
ا oua‏ ولق des ٠‏ ستل فن ases en a‏ ق 
الموقف Atlee ads‏ كبيرة فى احدى السلع النادرة . والتى لم يسيق المستهاك 


G. Katona; Psychological Research in Consumer (Y) 
Behavior. (Ann Arbor, Mich.; The foundation for Research in 
Human Behavior, 1962). 


TE S Lt 


أن خبرها من قبل بدرجة كافية ٠‏ أو عند الاقبالى على شراء aa‏ المنتجات للمرة 
الأولى ٠‏ اى فى حالة تعرضه لظروف غير عادية * ومما لاشك فيه ان الجهود 
التى تبذلها الحكومات والهيئات الرسمية لنعلم المستهاكين وتوجيههم لها 
Ca sts‏ على but] BISA‏ للقرارات: اللعقيقية S. Gag]‏ بامكتلال وا 
ااتوعية والاعلام المختلفة ٠‏ 


وفى هذا المجال يقدم لنا « انجل وزملاؤه « (Y)‏ نموذجا لاتخان القرار 
مخ cile‏ الشكيلة Cyt‏ الطريقة الت eias‏ ها الان فى الواقع. coil‏ 
كما هو موضح فى الشكل رقم ( ٠ ) ٤١‏ وقد يبدى الشكل معقدا بعض الشیء 
ولكنه فى الواقع ليس معقدا كما قد ٠٠ gan‏ ويشير « Jail‏ وزملاؤه » الى 
« وحدة الرقابة المركزية » باعتبارها « مركز الرقابة السيكلوجيه » حيث 
cons‏ عق الذاكز ixl alise obediens] cn Dal az‏ 
النفسى للفرد ‏ التى تتكون من خواص الشخصية e‏ والمعلومات المختزنة › 
والخيرة السابقة + quill,‏ والاكهاهات. elis.‏ جميعها لتقذم اساسا لجهان 
الانتعارة opal‏ موق Glas‏ عن الامكتسا Jide sil‏ السلوك نطويقة ا + 
EUER IE EHI EE UNES E NET ET‏ 
تقم على « المستقيلات الحسية « للفرد ٠‏ ودجب توافر متيرات  das la‏ تعمل 
ت east ulla‏ الن الور diss gta eL IT aae‏ او 
ارين الذرد. + 


وبمحرد استثارة الفرد فائه يدرك أو يقدر المدخلات الخارجدة ويختار 
من Gin‏ ما يشبع حاجاته ودوافعه ٠‏ وتتضمن هذه المرحلة الادرأكية عق 
مقارنات فيما بين المدخلات والمعلومات المختزنة فى الذاكرة ٠‏ وقد تكون نتيجة 
هذه المقارنة أن « يتعرف الشخص على مشكلة ما » « مما دوّدى بدوره الى 
سلسلة من العمليات المتتابعة » ويصفة خاصة د« البحث الخارجى عن 
البدائل » » « وتقييم البدائل » » « والشراء a‏ الفعلى لاحدى السلع * وفى كل 
مرحلة من هذه المراحل قد يندمج الفرد فى احدى العمليات السايق ذكرها 
( كالبحث عن البدائل ) ٠‏ ثم ينتقل الى المرحلة التى تليها ( استمرار ) أو قد 
بوقف العماية ( توقف ) * وفى جميع هذه الحالات تتاثر القرارات يمدى 
» الاستعداد للاستجاية 4 c‏ والخيرات السايقة للفرد المختزنه فى ذاكرته « 
دما قد يؤدى الى تعديل سلوكه ٠‏ 


+t 


a———M — 


J. Engel, et. al. ; Consumer Behavior. (New York: (Y) 
Holt, 1968), Ch. 3. 
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AU AA ESF تموذج‎ Ay شكل‎ 


se AAT um 


دراسة سلوك المستهلك فى المذروسح 


الترويج جزء هام من استراتيجية التسويق o‏ ويشمل أوجه النشاط 
المتعددة للدعاية الخاصة بالسلعة من اعلان أو أنشطة شخصية لزيادة البيع › 
(Asn,‏ فى‌هذا المجال وجود خطة متكاملة تشمل dagi‏ نشاط مختارة Gle‏ 
ull dalli osa isle voles‏ الك د سكن obs Gt‏ الى ple peng all‏ 
أنه محاولة من جانب البائع أى مندوب البيع للتأثير على سلوك المستهاك بما 
دؤدى الى تقضيله لسلعة أو خدمة معينة واقباله عليها ٠ O)‏ 


› كان الترويج هو أساسا الترجمة العملية لنتائج يحوث التسويق‎ Uy 
وسائله وعملياته وتطورت فى نفس الاتجاهات التى تطورت اليما‎ o 86 aii 
فى‎ mag Al ففى اطار النظريات الاقتصادية انحصر نشاط‎ ٠ بحوث التسويق‎ 
المستهلك بالمواصفات الموضوعية‎ pil وفى محاواة‎ s امنافسة السعرية‎ Us 
للسلعة وبعض الفروق التى تميزها عن غدرها * وعلى هذا فقد كان التركيز‎ 
فى الترويج على الاقناع المنطقى للمستهلك بناء على الاعتقاد السائد لدى‎ 
ما يميز منتجاتهم فى نظر المستهلك ويساعد على ترويجها هو‎ eal yu المنتجين‎ 
والواقع أن الاقتصاديين المعاصرين‎ ٠ مراصغفاتها الموضوعية ومميزاتها اأفذيةه‎ 
دتللون كثيرا من آهمية هذه المنافسة فى ظل المنافسة الاحتكارية واختفاء‎ 
٠ (Y) المذافسة السعردة الكاملة التى تسود النظام الرأسمالى المعاصر‎ 


NUUS E ME ERR RAE IU 

المتنافسة alag‏ من ia G‏ الحودة i‏ يحيث ed‏ دل هذا naa Male‏ | فى p‏ 
الاك عدن سلعة واخوى معد | cll sales‏ دان الس لعفت ال الجن 
ol oL‏ .كنا om‏ التو asd Ua al‏ اك الماك لا toss‏ انون 
دنطقئ معين ولا تتصف بالاستقرار أو الاستمرار ٠ (Y)‏ فالمسستهلك Y‏ يرى 
os addi‏ سحن ات اظان us ul lien es HE‏ الي يعاو انق aeta]‏ 


M n — ا ,ا ا ا‎ MM ——  — mm 


W. Taylor, and R. Shaw; Marketing : An In'e- (Y) 
grated Analytical Approach. (Cincinnati, Ohio: South-Western 
Publishing, 1961), p. 337. 


DEL YY محمد اسماعيل يوسف . سيكاوجية المسةهلك »> ص‎ (Y) 
W. Taylor, and R. Shaw; Op. Cit. p. 72. (Y) 


S eem 


بوجودها c‏ بل انه يحكم على هذه السلع فى اطار atlas‏ النفسى . كما أن 
الصورة التى يدركها للساعة تعتمد اعتماد! كبير! على مفاهدم ذاتية فى اطار 
صاجاته البيولوجية والاجتماعية والنفسية ٠‏ 


ويبدى من المفيد فى هذا المجال أن نشرح مفهوما شائعا فى مجال ag pill‏ 
وهو « صورة السلعة » وأهميته فى سياسة الترويج ٠‏ 


صورة | لسلاعة : 


من شان دراسات سلوك المستهلك ‏ وعلى الأخص يحوث الدافعية ‏ أن 
Gt‏ فى دراسة العلاقة أو التفاعل بين شخصية المسدهلك و y‏ شخصية 
Aa‏ عو cal] Rea irati‏ و غك الضيورة aot‏ القن Ls‏ 
الستيلك: عن السلعة Qoi,‏ فى edad‏ وقي تيبل alle cial 8) US‏ 
والمشاعر النفسية التى يحملها المستهلك لسلعة ما وترتبط بها فى ذهنه ٠ )١(‏ 
TT E NT‏ نال اقات الوك عة 0 1 اة م وكذاك 
Sod ola s‏ د روا + فلت ada Lo TE‏ كق اة ا ا 
cac devais datas‏ زهو IE SG oai do‏ عاك فى bao‏ 
ااك و A A‏ ا و d‏ وج oa WI‏ قد امال انه dass‏ 
لكل تفكير أو dala‏ منطقى فى حياتنا »> بل يتبغى أن دفسر على أساس أن 
التفكير واأسلوك المنطقى بلعب دورا ثانويا فى التأثير على سدلوك المستيلك 
UNS‏ 


,5553 الصورة النفسية للسلعة وما يقترن بها من اتجاهات ومشاعر ‏ 
ومعانى على سلوك المستهاك تجاه السلعة طبقا لما يدركه فيها من أبعاد تتفق مہ 


الصورة التى يود أن بحصل عليها أو تختلف عنها ٠‏ فقد وحد بالتدرية أنه 
حتى فى حالة المنتجات الأساسية كالسلع الغذائية » يتوقف ما يختاره مذها 
على استجابتنا للصورة النفسية التى ندركها لكل منها ٠‏ وفى تجرية أخرى 
وجد أن كديرا من المدخنين ومع تأدى شرب القهوة . عندما عصبت أعينهم . 
لا يستطيدون التميين بين ply‏ السجاش الثى يدختوتها gl‏ اضناف البن التى 


H. Henry ; Op. Cit. ; p. 25. (Y) 
P. Martineau ; On. Cit.; pp. 54-56. (Y) 


SOME 


lona ارعن ات اف کک و‎ d diia القهوة‎ o es 
ويوضح‎ c O0) وتفاخرهم بقدرتهم على التمييز الدقيق بين طعم أو نكهة كل منها‎ 
هذا أن تفضيلهم أو ولائهم لنوع معين دون آخر يتوقف على الصورة التى‎ 
يدركها كل متهم للسلعة وبناء على ما يضيفه هى عليها من خلال هذه الصورة‎ 
٠ من صفات ذاتية‎ 


` Tet 9 pid | Aulas السلعة‎ S yga 


لاشك أن أهم الأسس فى سيكلوجية anll‏ هو « أن تييع بالطريقه اأتى 
يجب أن يشترى يها الناس » (Y)‏ وينطيق هذا على سلوكنا فى بيع أفكارنا أى 
a‏ انون SIC et‏ أن حت دي على ETE E TEN ple‏ 
أن نبرز لهم أفكارنا أو Galau‏ بالصورة Gall‏ يحبون أن يشترو! يها ٠‏ 


Uy‏ كان الترويج بصوره المختلفة هو محاولة التأثير على سلوك ال مستهلك 
فى اتجاد متحيز للسلعة أو للصورة التى يدركها لهذه السلعة » فيجب اذن أن 
کا a Seco‏ کک ا در تسا فى كله 
بالسلعة التى نريد ترويجها ٠‏ وقد اذوكس هذا الاتجاه فى تطوير وسائل 
الترويج وخاصة فى الاعلان ٠‏ فالمنتج الذى يركز ترويجه اسلعته على الاسلوب 
RR UBL ELE ENT‏ والوكيوهية ليذه السلعة Ba‏ 
s‏ شخصية سلعته « فى اطار موضوعى جامد » قد لا يلقى JOEY!‏ المتوقع من 
المستهلك . كما أنه يواجه احتمال ald‏ منافسة بتقديم المميزات الموضوعية 
لسلعته . أو على الأقل ادعاء توافرها قيها ٠‏ 


cy‏ شخصية أو صوره السلعة cali T‏ مشأ عر المستهلك وأحأسيسة 
sf‏ حت جا وها أن dios (uitiis‏ :ذلك تعد gutado‏ 


سس م و سس qu‏ سس —— — ل pM‏ ن OMM MM‏ 


D. Harris: «Predicting Consumer Reaction to (V) 
production Design» J. Adverüsing Research, June, 1964, 4, 34-37. 


M. Hattwick ; The New Psychology of Selling. (Y) 
(New York: Mc. Graw-Hill, 1960), p. 17. 


as b B Ln 


الفاخرة مثل « الكاديلاك » أو » الرولزرويس » ء لكل ما تحملة من معان 
ومشاعر لدى المستهلكين » فانه يصعب جدا على أى منافس أن يؤئر على سلوك 
مشتريها تجاهها تمحرد انتاح سيارات cpu‏ المواصفات الموضوعية أو 


٠ &uill 


وکل انسان يعكس فى سلوكه شخصيته وحاجاته ودوافعه » ولذا قان كل 
kDa bv elus‏ ها Lais. Sour‏ هم epee‏ وها Dust 0555 d ais‏ 
E HUN MP ON NI QN M‏ 
Ta geal 29 (bets‏ الف ال را sss‏ "الأول aes‏ فى 
نفس CR Al‏ هم الضورة النقسية القن برغت هى فى e‏ اليا ٠‏ 


culi,‏ نا جعورة SLL AME Raul all deste a‏ اساولف السقيلك 

وحاجاته ودوافعه e‏ والتخطيط الطويل لعرض السلعة وابرازها بالصورة اأتى 

Ss‏ اهتمامات المستهلك وتخاطب دوافعه c‏ وتثبيت هذه الصورة وتدعيميع! فى 
ذهنه باستمرار مع استخدام كل وسائل pay all‏ الممكنة ٠‏ 


وتفن آل اتات الو القورف عل Soe‏ ا WS‏ 
افا anta lady a Er Des‏ والشاض cl:‏ كرقيط ا ف ذه 
ات ISI Mig.‏ الكتلية Sal]‏ الك بح aft‏ اس ونيا 
يضفيه عليها من olia‏ ذاتية ٠‏ ذبالاضافة الى المداحل المنطقية كان دطلب 
فق انتيلك أن کان نون ال ERN Mee TUR E‏ 
لاتعرف على ما DM‏ المسديلك من الصفات الموضوعية للسلعة  iia alga‏ 
eodd ostio‏ 2058 سيف io ss Bia. isse eed‏ 
E‏ اله ال غا os‏ عفن diosa E E‏ ا الك 
Y‏ يبدو 55 لأول (gas ilag‏ ارتباطها يصورة السلعة فى ذعن المستيلك ٠‏ 
faa iy‏ اال »تمتك وسال gi celal E uli * Base‏ 


بحض شركات الطيران استخدم استقصاء للتعرف على أهم جوانب تفشيل 
اركاب لما تقدمه الشركة من خدمات » واتضح من البحث ما ياتى : 


ميبعمييتيهةه — À‏ ——— نو بصن تم  —À MÀ‏ ہے u‏ ^ 


R. Blackwell, J. Engel, and D. Kollat; Cases in (v) 
Consumer Behavior. (New York: Holt, 1969), pp. 94-102. 


Egi y e 


يمقارنة شركة الطيران Y»‏ » مع ots‏ الطيران الاخرى > 


الخدمات الأعلى seas‏ الخددمات الأقل نسييا 
س pigi‏ الخطوط للسفر ٠‏ د aera?‏ 
cuju‏ شاملة ٠‏ الالتزام بالمواعيد 
gaida judi —‏ + — خدمات المضيفات ٠‏ 
ن SUEY! 34e,‏ + — الطعام الجيد اثناء الرحلات ٠‏ 
عم خونات لمان MEE‏ حم قن الات الارن ٠‏ 


Las 'للشرعة‎ Ll) 8) MI tual اق ليذه التلوعات‎ dad dt Y Lass 


علو عا * 


سيكلوجية الاعلان 

Ahad من اليحث والدراسة لتنوضيح مدى‎ MI La Laka | الاعلان‎ PLE 
الاغراء‎ SM قياس‎ yal ai, > بالستهلك:‎ Jail :وسائل‎ ga Ubon 5S 
القياس‎ GIS y ٠ فى توحيه انتباه المستهاك وأثر التعرف والاستدعاء وما أشبه‎ 
اما فى المجال الطلبيعحى للحياة أى فى الواقم الفعلى  أى فى بحوث معملية‎ 
الأول جرت دراسات لتحديد أثر وسائل الاععلان‎ pal وفى‎ ٠ بالمختيرات‎ 
أما البحوث المعماية فكان لها فائدتها ينوع خاص‎ ٠ الماختلفة على المستهلك‎ 
٠ )١( الاعلانية‎ 


ا Sood] Xie di Ulu‏ , اعا رها lead) Rua,‏ نين العئلن 
وجمهوره » ينبغى أن تصل الى جمهور المستهلكين بالأسلوب اللائم الذى 


oy سس‎ 


(Y)‏ جيلفورد » ميادين ale‏ الذفس النظرية والتطييقية ( ترجمة باشراف 
دو سگ Y ( al sa‏ ) القاهرة € دار المعارف YATA‏ ( ف ۹ . 


EE m 


يتطور مع حاجاته ومطالبه كى يتقبلها بنفس راضية uie y ٠‏ ذلك ينيغى أن 
درك Lara‏ لفان مر ار السلوك !انها كنل" ادي sepes‏ .دون أن P‏ 
على الدواقع الفردية التى.يختص بها مجموعة محدودة من الأفراد © وهذا 
ما يركز على الدوافع الفردية التى يختص بها مجموعة محدودة من الأفراد : 
oaa‏ كو ناويل عضيف GSN‏ مادق الع ناي المزار كدة 5:035 
قى دراسة سلوك المستهلك )١(‏ ° 


ale y‏ النفس . وهو أحد المعلوم السلوكية . يدرس سلوك الانسان ويحاول 
وصفه وتفسيره من أجل التعرف على حقيقة دوافعه . فاذا عرف الدافع أمكن 
مستقبلا ٠‏ ولهذا الأآمر أهميته فى Usa‏ الاعلان حتى تحقق الرسالة الاعلانية 
الآثار والأهداف المنشودة ٠‏ 


\ = كل سلوك n eau‏ دتشا عن دافم í‏ وقد يكون Ly) ga pal oli‏ 
أو Y‏ شعوريا ٠‏ ويستهدفكل سلوك تحقيق غرض معدن ٠‏ 
E‏ هتاك Ge sisi!‏ الدواقع والدواقع Sasa!‏ الى el glial! aay‏ السات 


نحو المحافظة T‏ الحياة والاستمرار 


1ض الان ob pee‏ سدقي "كزين وا ر ی xiii ER‏ 
التى يعيش فيها e‏ ويصبح لتلك القوى الاجتماعية تأثير شديد على 
أسالدب وآنماط السلوك التى يتبعهأ 


ETERNI EE ET IEEE P C 
€ وحماعات العمل‎ eA. usn YT كالعائلة والأقارب وجماعات‎ "n Pru 


(١)محمود‏ قشنا ف + أصول الاعلان ) dagl € 8 All‏ المصردة العامة 


٠ pU سيد عبد الحميد مرسى » العلوم السلوكية فى مجال ادارة‎ (Y) 
er us 


= 158 


e‏ اك الا od fraise Leal‏ کا غل کر الفرد 
E en b tore e alt dik nane di‏ 


80 لكل ف شخصية متميزة تذتلف Loic‏ فى غيزه من الأشخاص 7 و شى 
نتاج لتفاعل حاجات الفرد ورغباته والديئة التى يعيش فيها ٠‏ 


5 هناك أنماط معينة من السلوك تنمى بحكم الانتماء T‏ بيئة معبتة € 
فنحد Nis‏ سكان الريف أو البادية يختلفون فى سلوكهم عن سكان 
Ax dl‏ 


والدوافع الفطرية أى المكتسبة هى التى توجه الفرد الى أن يسلك 
سلوكا معينا ٠١‏ والدواقع الفطرية » هی التى يولد الفرد مزودا بها دون ان 
aat lalif aula‏ »انان atoll‏ "كتين T‏ ونان انوخا ادس tada‏ 
للخبرة والتعلم والتفاعل مع البيئة ٠‏ وسنناقش أثر JS‏ من "m‏ الفطرية 
والمكتسية على الاعلان ٠‏ 


فمن بين « الدوافع الفطرية » القابلة للاستهواء والمشاركة الوجدانية 

والمحاكاه ) التقليد ( ٠ ape‏ وتتميز الثلاث الأولى wil a Leith‏ فطرية 

اجتماعية حيث تعمل على تقوية الروابط الاجتماعية وتدعيم التفأهم بين 

الا ٠‏ وتمكن لمصمم الاعلان أن يستثير هذه النزعات ( الدوافع ) الفطرية 
ى الاعلانات التى يصممها حتى Giai‏ النجاح فى بلوغ اهداقها ٠‏ 


فاكى suus‏ القابلية للاستهواء عند الجماهير » يفضل أن يورد دصمم 
الاعلان شهادات أو خطابات يشار الى ti‏ مرسلة ممن سيق أن استخدموا 
وااو و > ما دن الى ان نوق غنوه مق WS‏ 
أو المستمعين اليه أو المشاهدين له الى شراء اإاسلعة ٠‏ وينبغى أن تكون 
الشهادة حقيقية وصادرة عن أناس لهم وجود يفضل أن يكونىا معروفين 
للجدهور » ولهذا تستخدم أحيانا ف ىالاعلان صور الأشخاص وصورة من 
EE UNI‏ حص لا ساون الك ليور فى حك الان : 


جمهور المستهلكين ويوضح فى الاعلان ما Jain‏ فى نفوسهم على شكل تعبيرات 


aci AC m 


مشاركة هو لاء فى الأثر النفسى الناجم عن الحصول علي السلمة n‏ الخدمة T‏ 
١ 5 Wia & 3 dh) 4 |‏ 


وقد يتضمن الاعلان مسابقة للقراء أو المستمعين أو المشاهدين تقتضى 
مذهم بذل مجهود ذهنى للاشتراك فيها e‏ وبهذا تستثار عندهم الرغية فى 
اللعب ٠‏ وفى مثل هذه الحالة ينيغى أن يكون موضوع المسايقة على علاقة 
وثدقة بالسلعة أو الخدمة المعلن عنها » وأن يكون موضوع المسابقة شيقا حتى 
لا يشعر الفرد بالملل » ولا يحتاج الى جهد كبير حتى لا يشعر المشاهد أو 
المستمع أو القارىء بالعجز ويتنصرف عن المسابقة ٠‏ 


وبالشبة للدوافع المكتسية « فيمكن القول بان وجود الفرد فى بيئة ما 
ven (rs (CO‏ ,لمكن aate iet‏ ودس الى أن متسيس رات 
عن ae‏ الك و امار dull‏ بحسا ها ane‏ فل امكو اداع اا 
وميوله وتنظيمها ٠‏ والدوافع المكتسبة قد تكون شعورية او لا شعورية ٠‏ 
فالشعورية هى التى يدرك الفرد طبيعتها ووجودها ٠‏ وبذا يستطيع أن يحدد 
ar Ma‏ وتو res sdb iod]‏ > ا ها و الهو Lee cibi‏ 


Le i Law ga 5 ni يفطن الفرد الى طييعتها‎ N الدوافع اللاشعوردة فهى التى‎ 
5 » اللاشعورية‎ algal ool n 


pets Gt تشع‎ al gi فى فكل سارت‎ e Gbl gall s وتكلوا لأهفية‎ 

PE EEN ERA EPAR EE AEE :قن‎ A فخت‎ 

EEA EE AT E لا‎ suas هنيا‎ clay (all الكومة‎ 

وعلى مصممالاعلان أن يعمل على اشباع عواطف جمهور المستهلكين من خلال 

احساسهم بآن ما أعلن aie‏ هو الشىء الذى يريدون c‏ وأنه خير ما يتفق مع 
aegis lal‏ و طبدعتهم وأهدافهم ٠ (Y)‏ 


ixl‏ عن » dhall‏ اللاشعورية » فهى عد دده 8 وقد تكون هحوعمية أو 
Sale gies‏ “ومع ااب ار التعويضس الك و لر + 


٠ YOO ١55 ص‎ ٠ الاعلان‎ Jal: محمود عساف‎ (Y) 


Y's. 


والاسقاط » والتقمص ٠‏ ومن الأساليب الانسحابية الانطواء . وأحلام اليقظة 
والنكوص ٠‏ ومن الأساليب الاستعطافيه الهستيريا . والوسواس « والقهن > 
والمخاوف المرضية ( الفوبيا ) ٠ (Y)‏ وهذه جميعها مظاهر لسوء تواقق القرد 
Liss‏ عن الاحباط والصراع والكبت ٠‏ 


جمهورهة ` 

وتاك Loss‏ نا هاف ona Loa See Ral‏ ب SL eH casas‏ 
أو الخدمة المعلن عنها auth‏ حاجاته الاجتماعية واانفسية أصبح الاعلان 
أقوى M‏ | فى تحقيق أهداقه ٠‏ 


xk * 


(Y)‏ سيد عبد الحميد مرس ٠‏ الارشسا النقسى والتوجده التربوى 
٠ Sells‏ ( القاهرة : الخانجى . ۱۹۷١‏ ) 2 ص ٠ YA YY‏ 


n M 


امراجبع 


دوسف مراد ) * القاهرة : دار المعارف ١9595‏ * 


٠ الإرشاد النفسى والتوجيه التريوى والمهنى‎ c سيد عبد الحميد مرسى‎ — Y 
e NAVY- الخانجى‎ : 8 a Lal} 


١ الساوكدة فى مجال الادارة والانتاج‎ a glad (€ س سید عبد الحميد مرس‎ Y 
٠ 1۱۹۷۸ > القاهرة : العالمية لأنشر‎ 


الانسانى فى العمل NAVE. ; paa Lagi EE & A ill s‏ ف 


5ه محمد أسماعيل يوسف € سدكلوحية المستهلك ٠‏ سلسلة الدراسات »> 
۲١ (‏ ) المعيد القومى للادارة العليا ©« ٠ ۱۹٦۸‏ 
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الملحق (ex)‏ : دليل لتعبئة استمارة تحليل 


: صفات ظيقة 
الملحق (a)‏ : بطاقة توصيف وموا ay‏ 


)£9 س علم النفس ) 


(1) Gait 
يسم الله الرحمن الرحيم‎ 


dS. pä‏ الانهسار 
للسياحة والتجارة والخدمات العامة 


استمارة تحليل العمل 


أعدان : الدکتوں سدد عدل dianadh‏ مرسى 


E 


ass Jl الرحمن‎ Fu] يسم‎ 


شركة الانهار 
للسياحة والتجارة والخدمات العامة 


استمارة تحليل العمل 


E E sow E o GR SQ Ka A . ( أسيم الموظف )3 العامل‎ 


اسم العمل ( لقب الوظيفة ) : M Ó‏ 9100000 


EC ar CERE . gale (c2) sé SERA KCEKITERP Ed ax. Ud دقيق‎ (1) 
ae وهر واو وا امه فافع‎ ARCU : دورى‎ ( 4) rn! J 90 A (>) 


aenarrnaassniuanoppasanuy -"uhtuiswess»asuttsolhveacsamesuuusba ope ¢ wal pul da gid ( 4) 


Y‏ — هل تقوم بالاشراف على موظفين ) عمال ) آخرين ؟ 


(Lae ...السو‎ Relea) ALE! فى‎ 
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٠ رع الحم النظامى الذي يطاو عاك‎ cds 
٠ الالام بالقراءة والكتابة ومعرفة الارقاء‎ )1( 
٠ (ب) مستوى الابتدأئية‎ 
٠ مستوى الشهادة المتوسطة‎ Qe) 
٠ مستوى الشهادة الثانوية‎ (2) 
٠ ) (ه) مركز تدريب فنى ( يذكر‎ 
٠ المستوى المجامعى‎ ) 5) 


١‏ ها نوع المعرفة العملية المتعاقة بالعمل التى يجب أن eB‏ بها ؛ 
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LAV‏ ما هى القرارات التى تتخذها فى عملك ؟ 
(1) قرارات عامة : ٠ن‏ —————"( TETTE‏ 
alls (w)‏ الأهمدة : ee‏ وو ويم ممم تدهم ورمع وم ةا م ممما رم ورمع مار ون ملعي رز مما TT‏ 


)>( متوسطة الأهمدة 5 sévuruwmortetsodtéáànuysteóétisnumuusunulev‏ #قام ee‏ مدو رمم مه بن نوو 


Skis ua d Ra ra ams td e's Rd هرك‎ EE scia cow e dca a S OR EORR CICERO OCC RO da 73 كبيرة الأهمنة‎ (3) 
TT TU eer eee ee eee ee E أصدر قرارات‎ N (2) 


: مدى الدقة التى سدتلزمها عماك‎ La 1١ 
Sie Media a ese N ONIS : أو الملاحظة‎ asd] الدقة فى‎ )1( 
(ب) الدقة فى استخدام آلات ( عمادات ) تحتاج لهارة بسيطة‎ 
تحتاج لمهارة متوسطة‎ ) oble ( (ج) الدقة فى استخدام آلات‎ 
الدقة فى إستخدام آلات ( عمليات ) تحتاج لمهارة عالية أو المراجعة‎ (4) 


65 السرعة فى العمل : 
)1( العمل يستلزم سرعة أقل من المتوسط فى الانجان ٠‏ 
(ب) العمل يستلزم سرعة متوسطة فى الانجاز ٠‏ 
(ج) العمل يستلزم سرعة أكثر من المتوسط فى الانجاز 
(د) العمل يستلزم سرعة عالية فى الانجان ٠‏ 


* حل ل د درهن‎ 9 RES dalle العمل يستلزم سر عة‎ (A) 


: الخطا المسموح يه‎ LY: 
٠ يمكن أكتضافه وتصحيحه فى وقت قصير‎ Wall )1( 
* (ب) الخطا دمكن اكتشافه وتصحيحه فى وقت متوسط‎ 
٠ الخطا يمدن أاكتشافه 4-342355 فى وقت حاودل‎ (a) 
٠ على أعمال اخرى باأقسم‎ o 256 الدطا لا دمكن اكتشافه الا بعد‎ (2) 
٠ الخطا لا يمكن اكتشافه الا بعد تاثيره على الانتاح عموما‎ (a) 
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TEET (2)‏ وأحجبات الوظيفة ENS‏ لتعليمات محد له تستلزم 
AI Gus‏ رد عن d‏ ° 
إلى اة لر 


SVAT 


)3( تتضمن واجبات الوظيفة واجبات تحتاج الى تحليل ومقارنة ووضع 
الطرق التى تؤدى الى حلها وفقا لقواعد ثابته ٠‏ 


Gaio الوظيفة مشاكل معقدة تحتاج الى تحليل‎ chal, تتضمن‎ (A) 


: الميادأة والابتكار‎ YY 


(1) تحتاج الوظيفة الى المبادآة أو الابتكار بقدر ضئيل ٠‏ 

(ب) تحتاج الوظيفة الى المباداة أو الابتكأر بقدر متوسط ٠‏ 

٠ أو الابتكار بقدر أعلى من المتوسط‎ stall تحتاج الوظيفة الى‎ (a) 
٠ رد ) تحتاج الوظيقة الى المبادآة أو الابدكار بدرجة عالية‎ 


٠ تعتمد الوظيفة أساسا على المبادأة والابتكار‎ (a) 


> التخطيط‎ YY 


(ب) يحتاج العمل الى تخطيط hal,‏ متطورة متنوعة لعدد قليل من 
الوظائف ٠‏ 


)>( يحتاح العمل الى تخطيط واجيات دورية لعدد متوسط من الوظائف ٠‏ 


الوظائف ٠‏ 
(a)‏ يحتاج العمل الى تخطيط واجبات متغيرة ومتنوعة لعدد كبير من 
الوظائف ٠‏ 


)1( المسئولية فى حدود أقل من ٠٠١‏ ريال ٠‏ 
(ب) المسئولية فى ٠١١ agas‏ ريال فاكثر ٠‏ 
(ج) المسئولية فى حدود ٠٠٠١‏ ريال فاكثر ٠‏ 
(o)‏ المسئولية فى حدود 5٠٠١‏ ريال فأكثر ٠‏ 
(a)‏ المسئولية فى حدود Vor‏ ريال فاكثر ٠‏ 


m$ a 


0 سرية المعلومات : 
)1( تتضمن واجيات الوظيقة قدرا من VIP‏ قد pe‏ افشاوّها غل 
العلاقات نين الماعلية. + 
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_Y1‏ هل يتللب عملك الاتصال Qo ATL‏ ( تليقونيا أو شخصيا ) ؟ 


غل ن اي si ely‏ 
)2( على نفس المستوى خارج الشركة ٠‏ 
(a)‏ بمستوى Jala lel‏ الشركة ٠‏ 
(د ( بمستوى أعلى خارج الشركة ٠‏ 


- مهأ was‏ حدوث هذا الاتصال : 
(1) قل من /5-٠‏ من الوقت ٠‏ 
(ب) حوالى Z0‏ من الوقت ٠‏ 
)>( حوالى ZVO‏ من الوقت ٠‏ 
(د ) أكثر من ZV‏ من الوقت ٠‏ 


۷- ما هو مقدار nS Al‏ الذهنى الذى بتطليه عملك € 


)1( التركيز مستمر ومتشابه على فترات متقطعة ٠‏ 
(ب) التركيز مستمر ومتشابه لفترات طويلة ٠‏ 
(ج) التركيز مستمر ومتفير ٠‏ 

)2( التركيز شديد على فترات متقطعة ٠‏ 


٠ Al gl التركيز شديد لفترات‎ (a) 
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شركة الأتهسار 
للسياحة والقجارة والخدمات العامة 


دليل dissed‏ 
استمارهة تحليل العمل 


lac!‏ : الدكتور سبد عبد الحميد مرسى 
خبير التنظيم 


_ رف ~ 


مقدمة 


ان الهدف من استمارة تحايل العمل هى التعسرف على ما تقوم به من 
واجبات تستلزمها وظيفتك وما يتضمنه أداؤها من مسئوليات على مختلف 
المستويات ٠‏ ولما كانت شركتك حريصة على أن تلم بتفأصيل واجباتك 
Gat. hl sus,‏ لجأت الى استخدام الأسلوب العلمى السليم قى تحليل 
الوظائف الموجودة بها لاتعرف على تفاصيل ما تقوم به وما تتحمله من 
مسئوانات وما تبذله من مجهود جسمى وعقلى > والهدف النهائى لهذه العملية 
تحديد اختصاصات كل وظيفة ومسئوليات القائم بها وتنظيم العمل بالشركة مما 
يؤدى الى تيسيط الاجراءات وتحديد خطوط الاتصال ,2 کی يعرف JS‏ موظف 
agas‏ عمله ومسئولياته ٠‏ وعلى ella‏ فأن الدقة فى تعيئة استمارة تحليل العمل 
pak NW TTE DRM‏ باعبال الشرعة 
Gas‏ الى تحديد الاختصاصات والمسئوليات ayy‏ الوظائف على أساس 
»26 


يذكر اسم العمل ( لقب الوظيفة ) كما هو معروف وشائع فى الشركة ٠‏ 
yl‏ محدود! st‏ دوريا أو لا يوجد اشراف c‏ وتوضع علامة ( X‏ بجوار 
الوصف pu‏ الذى يعبر عن نوع الاشراف ٠‏ 

۲ اذا كنت بحكم وظيفتك ‏ تشرف على موظفين ( عمال ) Sis‏ عدد من 
تشرف عليهم ووظائفهم والوقت الذى تقضيه فى الاشراف عليهم ( عدد 


العمل بنجاح ٠‏ 


í‏ ب تذكر الأعمال الموجودة بالشركة T"‏ تؤهل للعمل mu‏ الجارى 
تحليئه ~ أن وجدت i‏ 


٠ تذكر الوظيفة الأعلى التى يرقى أليها شاغل الوظيفة الحالية‎ o 


Vb 


يحدد العمل وما اذا كان روتينيا ) متكررا ) أو بعضه ) نصف الى C‏ أو 


هذا البند ينقسم الى بندين : 


التعريق العام بالعمل : ويقصد به كتابة جملة si‏ اثنين موجزتين 
تلخصان نوع العمل الجارى تحليله ٠‏ مثال : فى عمل ANT‏ كاتبة يمكن 
OOS‏ ها GL‏ تحت هذا اليند « GES‏ التقارير وال مكاتيات ( المعاملات ( 


المكتوية يخط البد aly] T‏ الكاتية من أصل وصورة أو | pis‏ حسب 
thll‏ « * 


cial oll‏ اليومية : يذكر تحت هذا البند الواجبات المختلفة التى يتضمنها 
العمل مسلسلة حسب Lalat‏ » بحيث تيد باأواجب الأول فى الترتيب 
الزمنى ثم الثانىوهكذا الى أن تذدهى دورة عمل كاملة ٠‏ ويقصد 
بدورة العمل تلك الخطوات التى تتخذ منذ بدء اذتاج Seay‏ الانتاج 


حتى الانتهاء منها تماما بالنسبة للشخص SUN‏ بالعمل ٠‏ وعند كتابة 


كل واجب ينبغى أن يذكر طبدهة هذا الواجب وكيفية أدائه ولماذا gobs‏ 
a, gil!‏ للوقت gill‏ دسدتغرفه ela‏ الواجب بالنسية لدورة عمل كاملة 
( متلا : اذا GIS‏ أداء الواجب يستغرق ١5‏ دقيقة وكانت دورة العمل 

RS‏ اھات EN‏ ته فى کے ag‏ الى تساك ساون أل 
635i Uhl adir tiia‏ فى JU rali odi‏ :الوا عسات 
اأشهرية صرف المرتدات وللنصف ستوية الجرد « وللسنوية وضع 
السنوية » والسنوية ٠‏ 


وهى تلك الواجبات التى يستازمها العمل نتيجة لموقف طارىء غير 
متوقم نشا s‏ عزاولة العمل y‏ 


يذكر نوع التعليم اانظامى الذى تستلزمه الوظيفة وذلك بوضع علامة 
( × ) امام المستوى اللازم ٠‏ 


E as 


دذكر المعارف والمعلومات المهذدة اللازمة للعمل حسب أهميتها ( Misi‏ 

بالنسبة لعمل المحاسب ضرورة توافر معلومات عن كيفية فتح الحسايات 

ayy! الدفاتر وتحنربير أذون الصرف والشيكات واستخدام‎ ellas, 
ومدة كل مها والمسارة‎ egal اللا‎ cusa ai s 

أى فى مكان العمل ) ` | 

الخدرة السايقة : 


تذكر الخبرات اللازمة لانجاز العمل ومن أين تكتسب والفترة 
اللازمة لاكتسايها ٠‏ 


بذكر نوع التعليمات التى يتلقاها الموظف من روّسائه وما اذا كانت 
كدابية أو شفهية ٠‏ 

تذكر التعنيمات التى يوجهها الموظف لررٌوسيه ونوعها ٠‏ 

تذكر cab 42315 zy 3I‏ والأحهزة e‏ يستخد ميا الموظلف ) العامل ( فى 
انجاز عمله حسب التسمية المعروفة يها فى مجال العمل بالشركة مم 
تعريف بسيط لكل منها وتسبة الوقت الذى يقضيه فى استخدامها ٠‏ 


is‏ انوا ع US b NSS coss oat‏ ا ت ر wall‏ بو 


يحدد مستوى الدقة الذى يستلزمه العمل ٠‏ 
تحدد السرعة التى يستازمها العمل فى الانجان ٠‏ 


aua‏ خوخ الخطة الذئ jai‏ 2 له الموظف وتاقيرة: all ile‏ والاتتا- 
يوضع علامة ( × ) eal‏ العبارة المناسية ٠‏ 


٠ أماهمها‎ x ر‎ 


.583 ما sius‏ كةالوظفة عق سانا وانتكان والدزية 53 Stes ls‏ 
العبارة الملائمة ووضع علامة ( × ) أمامها ٠‏ 
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يذكر نوع التخطيط الذى يستازمه العفل باختيار العيارة المناسية ٠‏ 


تحدد المسئولية عن الأدوات والآلات والمذتجات والعهد الشخصية مقدرة 
بالريال » وذلك باختيار العبارة التى تنطبق على مسئولية الوظيفة ٠‏ 


يذكر ما بيترتب على افشاء المحلومات من تأثير على علاقات العاملين أو 
سير العمل بالشركة أو المصلحة العامة جلشركة ٠‏ 


يوضح مستوى الاتصال الداخلى أو الخارجى الذى تستلزمه اأوظيفة 
$95( حدوث RY‏ الاتصال x‏ 


يوضح نوع التركيز الذهذى الذى تستلزمه الوظيفة ومدى تكراره T‏ 


المقشاط اليدتى المذى دقطايه العمل : 

ضع علامة x‏ أمام كل نشاط وتحت الخانة المناسبة الدرجة التى 
يتطلبها العمل لهذا النشاط ٠‏ فاذا كانت درحة تطلب العمل لهذا النشاط 
عالية جدا ضع العلامة فى Gls‏ ( أ ) . واذا كانت الدرجة فوق المتوسط 
ضع العلامة فى خانة (ب) واذا كانت متوسطة توضع العلامة فى A.‏ 
(ج) واذا كانت اقل من المتوسط ضع العلامة فى خانة UT. (a)‏ اذا 
كان العمل لا.دتطلب هذا اانشاط ضع العلامة فى OS‏ (ه) ٠‏ 


المشى : التحرك من مكان لآخر على القدمين فى خطوات متتابعة دون 
جرى ` ۰ 


القن : دفع الجسم لأعلى أو لأس فل باس _تخدام عضلات القندمين 
والساقين ٠‏ 

٠ المشى‎ 

المتسدى 0 الصعود أو النزول O^‏ السلالم NS sull n‏ أو pica ae‏ 
باستخدام الساقدن أو bal]‏ والدراعين معا ٠‏ 


الزدىف : التحرك من مكان لآخر على اليدين والركدتين أو على اليدين 


والقدمدن ٠‏ 
الوقوف : ارتكان الجسم على القدمين والساقين فى Au‏ معددلة ٠‏ 
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الدوران : ادارة الجسم أثناء الوقوف أو ااجلوس * 


الانحثاء : ثنى الجسم للأمام أو للخلف أو الجانبين أو لأسفل باستخدام 
الجذع والمعمود الذقرى ٠‏ 


kx EEE ع ااك ار اسح‎ dos lly obortis tbc ad 


الركوع : ثنى الساقين عند الركيتين والارتكاز على احدى الركبتين أو 
الان هنا > 


الجلوس : الارتكاز على الردفين أو مؤخر الجسم ٠‏ 

مث acad]‏ : فرد الذراعدن أو اليدين فى أى اتجاه ٠‏ 

الرفع : رفع الشىء gi‏ خفضه من مستوى PT‏ : 

المقيض salle‏ : مسك الشىء أو ادارته أو تحريكه باايد أو اليدين ٠‏ 
الدفع : بذل الجهد لتحريك شىء بعيدا عن مصدر القوة ٠‏ 

الجذب : بذل الجهد لتحردك شىء نحو مصدر القوة ٠‏ 


الحمل : نقل e call‏ من مكان لآخر برفعه باليدين والذرأعدن أو وضعه 
على الكتف ٠‏ 


الأصايع 1 


السمع : ادراك طبيعة الأصوات باستخدام الأذن ٠‏ 


. الروية : ادراك طبيعة الشىء « باستخدام الابصار ٠‏ 


ظروف انجان العمل ومخاطره : 


(V)‏ ظروف العمل : تشمل الظروف المخاصة بمكان العمل ٠‏ ضع علامة 
x‏ أمام كل ظرف دن ظروف العمل فى الخانة المناسية ٠‏ فاذا كان 
العمل كلهم الخارف يدر حة ع شيم SIDON ORT‏ 
واذا كان يستازمها بدرجة فوق المتوسط ضع العلامة فى خانة (ب) 
واذا كان يسنازمها بدرجة متوسط ضع العلامة فى خانة )>( واذ! 
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كان يستلزمها بدرجة أقل من المتوسط ضع العلامة فى خانة )3( 
Li‏ اذا كان العمل لا يستلزم الظروف اطلاقا ضع العلامة فى خانة 
( ه ) ٠‏ وفيما يلى شرح ظروف العمل المختلفة : 


بالداخل : فى داخل المبانى بما يكفل الوقاية من تقلبات الجو : 


بالخارج gol s‏ الميانى أو تحت مظلة يما لا بحقق وقاية 


Gilat Gublssd الصوارة كك‎ Qe Alle رة‎ jl; 
٠ الددنية‎ 


برودة : درجة منخفضة منالحرارة تكفى للاحساس بالمضايقة 
البدنية ٠‏ 


رطودة ° da ys‏ رطوية عالية فى الجو تكفى للاحساس بالمضايقة 
البذئية ٠‏ 


جفاف : درجة رطوية منخفضة فى الجو بدرجة تكفىللاحساس 
بالمضايقة البدنية ٠‏ | | 


فل + ارك لاء كو السو لال اک : 
jii‏ ;4 : تشیم aliia CIENT el adl‏ كغيار اأدقدق أو النسيج 
أو نشارة الخشب وغدر GIR‏ هن unt‏ الغردية ممأ يدول المكان 


SIli cil 9 y‏ : روائح سلب المضادقة ) مثل elo‏ دبع الجلود 
yl‏ بعض الكيميائيات ) ٠‏ 


eua AL حركة ذيذبية أى رعشة أو رحفة‎ shoal ^ coli bah 
أو بالءضلات من تكرار الحركات‎ 


* ) والطرق‎ Goll 


أضاءة : اضاءة تكفى Glial Jalal‏ ارهاق العينين ٠‏ 


وة 0 هواء متحدد باستمرار يبحيث Y‏ يتعرض العاملون 
للاختناق أو التعرض للتيارات الهوائية ٠‏ 
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تكون واضحة وفجائدة مما يسبب رد Jad‏ بدنى ٠‏ 


الفرد للاصاية بنزلات البرد أو للمضايقات ٠ Aul‏ 


: مخاطر العمل‎ (o) 


يتضمن هذا البند أنواع المخاطر التى تعرض شاغل الوظيقة 
للضرر أثناء قيامه ٠ alas‏ ضع علامة ) × ) فى المخانة المناسية 
لكل بند ٠٠‏ فاذا كان الفرد يتعرض للخطر بدرجة عالية جدا a‏ 
العلامة فى خانة (1  )‏ فأذا كان تعرضه للخطر فوق المتوسط ضع 
العلامة فى خانة (ب) 4 Jal‏ كان بدرجة متوسطة ضع العلامة فى 
GE‏ (ج) Jaly‏ كان بدرجة Jal‏ من المتوسط ضع العلامة فى خانة 
( د ) ء واذا كان لا يتعرض لهذا الخطر اطلاقا ضع العلامة فى خانة 
) ه ) وبالنسبة ٠١ ( sill‏ ) أمراض ههنية تذكر الأمراض المهنية 
التى يتعرض لها شاغل الوظيفة ثم يوضع التقدير لها فى الخانة 
المناسبة c‏ وفيما يلى شرح لبنود مخاطر العمل : 


١‏ ل هيكائدكية : التعرض Ry ge‏ المدكانيكية التى تعرض 
الشخص للاصاية البدنية ٠‏ 


«S -— Y‏ :454 0 التعرض e Lus‏ أو المحولات الكهريائية أو 
بصدمات كهربأئية ٠‏ 


usn EE‏ : التعرض A erage eae‏ ف مثل الروافع 
SEINEN]‏ 


galii m t‏ العضلات : نتيجة Joell‏ فى مكان Gud‏ يحد هن 
Los 2S al‏ طن ils IE JUS‏ للبقاء فئ وشيم dala Quae‏ 
الحركة sil‏ 8 طويلة ( مثل جلوس القرقصاء أو الارتكاز على 


MEE: واحدة‎ pui 


. qud ew al T P قد‎ TRAE 


“ د حروق 2 مكأن العمل يعرض aul!‏ لخطر الحروق من al ll‏ 
الساخنة او الثار أو af ll‏ الكيميائية المحارقة ٠‏ 


SN. as P 


۷ — جروج : العمل يعرض الفرد للاصابة بالجروح الطفيفة أو 
الشديدة ٠‏ 


۸ ب كسور : يتعرض الفرد لحدوث كسور بسيطة أو مضاعفة ٠‏ 


٩‏ = انزلاق : يتعرض الفرد للانزلاق نتيجة العمل يمكان يه زيوت 
اق شكوهات qun VI gle‏ هما رة “Aba‏ 


٠‏ رضوض : حدوث بعض أصابات بالجسم نتيجة الانزلاق أو 


اقوط + 


ت el lE payalls Std]‏ والسؤائل ately‏ القهرة هين 
يتضمن خطر التعرض للاصاية $3524( أو تشوهات بدنية , 


-١‏ أشرار السمع : ينشا عن الضوضاء الشديدة التى تسبب 
إصابة للأذن ٠‏ 


V.‏ أضرار Lin: pai‏ عن التعرض gast‏ أو الشرر المتطاير 
مما يسبب اذى واصابة للعين ٠‏ 


8 التواء pull‏ أو الساق : نتيجة السقوط او الانزلاق ٠‏ 


2 أمراض مهتدة : تصيب الفرد نتيجة التعرض لظروف عمل 
معيتة » ia‏ التغيرات الجوية qui] Aba lal!‏ قد تسيب 
الأمراض الصدرية والأتربة التى تسيب أمراض الحساسية 
METTE STE‏ الروهاتي م > !و الكيضاتة القن اب 
الأدراض الجلدية lay‏ أشيه ٠‏ 


(ج) القدرات والاستعدادات والصفات الشخصية التى يستلزمها العمل: 


فى هذا الجدول ضع علامة × أمام JS‏ إستعداد أو قدرة فى 
الخانة المناسية للمستوى الذى ينيغى أن يكون عليه الاستعداد أو 
القدرة 1و الصفة حتى يمكن انجاز العمل ينجاح ٠‏ فاذا كان الحمل 
يستلزم توافر القدرة gt‏ الاستعداد أو الصفة الشخصية يدرجة عالية 
ضع العلامة فى خأنة )1( واذا كانت لازمة بدرجة تفوق المتوسط 
ضع العلامة GLE ua‏ (ب) e‏ واذ! كانت لازمة بدرجة متوسطة ضع 
العلاعة فى خانة (ay‏ واذا كانت لازمة بدرجة dil‏ من المتوسط ضع 
العلامة فى GE‏ ( د ) Jal Gel.‏ كان الاستعداد أو القدرة 1و الصفة 
غير لازمة gle‏ لا dual‏ لها فى هذا العمل ضع العلامة فى خانة 


T o a 


٠ (4)‏ وقيما فلن تعردف بالقدرات والاستعدادات ; ci all‏ 
الشخصية الواردة بالجدول : 


التشاط العام والحبوية : ويقصد به de pu‏ الحركة وبذل 
التشاط وسرعة العمل ٠‏ 

الل سرع Sat‏ طويلة: :يقس بها القورة على Jadi‏ 
كن العمل Agi Bal denas‏ 

قوة gus!‏ + القدرة على lat‏ العمل الذئ cM Ae peal‏ 
و Cade‏ وال ن ر الداع م dis AS‏ 
عمليات pac‏ الأشياء أو ثندها أو Leia‏ أو Loghi‏ او 
امساكها 0 

قوة الأذوع + القدرة على aat‏ الأعمال التى تقتضى عضتلات 
قوية بلا ذراعين من المرفق ( الكوع ) الى الكتف . كالتى 
تستازمها lites Gattai‏ رفع الأشداء أو دقعها أو جذدھا 
أو حملها أو PERT:‏ 5 

M ودقة‎ 

مهارة اأقدم والساق . القدرة عاى تحردك القدمين والساقين 
بسرعة ودقة ٠‏ 

نازر العدن والك . القدرة على السيطرة Tm‏ حركات الددين 
بدقة ساس La‏ تراه اأعيتان $ 

قازر tal} o (MI‏ والقدم : القدرة T‏ الس دطرة TEN‏ علي 
على امنا ا اة الان s‏ 

qal 556‏ : القدرة على تحريك اليدين معا للاشتراك فى 
عمل ها dc pur‏ ودقة gl.‏ انشغال كل بد فى عمل مذتاف عن 
عمل الأخرى * 

EX‏ حدم الأشداء : القدرة على اصدار أحكام دقيقة تتعاق 
با لأبعاد مدل الطول P‏ العرذى أو العمق أو الارتفاع أو تقدير 
الحجم الكل 

تق در كمية M eu‏ القدرة n pele‏ أحكام دقدقة تتعلق 
يكمية الأشباء أو سعتها E. T‏ الوزن أو sual}‏ 5 
ادراك شكل الأشياء : القدرة على تمييز ما اذا كان للاشياء 
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١‏ سه 
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تقددر سر عرة | اداع 4S pak)‏ - بالنسية P Lati coll‏ ألخترى 
متحر 4S‏ أو لتقطة a6‏ 

حدة الادصمار : القدرة على التحقق من الأشياء أو تحديد 
خدة dal‏ الشحورة على Seul‏ النقيق: يرن :الأصسوات 
والاحساس بها عن يعد ٠‏ 

التمسن Qualis‏ - القدرة m‏ التمدين يدن الأشداء بدقة عن 
nx 325251‏ ° القدرة Pn‏ أصدار أحكام دقيقة m‏ ساس 
الحساسية اللمعضاية كالتى يتطلدها تقدير الوزن عن طريق 
الرقع * 

تدك elut Jaca‏ : القدره على بذكن dic lille La siad y‏ 
مثل الحجم وااوزن والشكل والكمية ونظام تركديها ٠‏ 
AS‏ تقاصدل الأذكار > القدرة علي تذكر الميأدىء والآراء 
والرياضدة EVI d CIHmI Haii Joa (panes y‏ 7 
تذكر التعليمات الشفبية : القدرة على تذكر واسترجاع 
البياتات: cule glatly‏ الكتفهية : 

تذكر التعادمات الكتارية : القدرة على تذكر واسترجاع 
البيانات الكتابية ٠‏ | 
-MS [^ i‏ 5 

` J sia. وقت‎ TL PVP EN coo Ti 

n SERM‏ المتخطيط ° القدرة علي alee]‏ وتقفردن وتنسيق 
القدرة على التصرف : القدرة على ادراك المشكلات التى 
المقدرة على الايتكار . القدرة علئ الخلق والابداع للخروج 


بأفكار وآراء جديدة 0 
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en فی التقكير : القدرة علي تعديل الأفكار يما‎ IY 
* الطررقب اة‎ 

التوافق : القدرة على التكيف بسرعة للمواقف الجديدة si‏ 
القدرة على التعردر "im‏ : المقدرة فى الذعدير JE‏ الأراء 
المهارة فى e‏ الكتادى : القدرة على عرض cule glall‏ 
القدرهة على p p‏ : القدرة ic‏ ى التعرف 3 pw‏ 
الأشخاص والأسماء عن طريق pp bell‏ أو الصوت n‏ اة 
معاومات أخرى ^ 

القدره على التعامل e?‏ !296424 $ القدرة على اقامه علاقات 
inla‏ مع الجمهور ومراعاة as (Line‏ واللداقة فى التعامل a os‏ 
i‏ لاستوں !ی الاجتماعى : القدرة y‏ التصرف PE CO QUEEN‏ 
الواقت الاجكماضة واللتسيافة .والكاسة ف ااال ن 
الآخرين ٠‏ 

القدرة على التركيز s‏ : اأفدرة E = elt e‏ الضجيج 
الاتزان الانفعالى : القدرة على RAYI‏ بالهدوء وضبط 
SERIE EE HL‏ 

على PUR‏ او الخلاف بين االو ان اي المطاذل أو رجات 


اللون الواحد + j‏ 

العمل فى ظروف غير ملائمة : القدرة على elai‏ العمل تحت 
ظروفب دور عل 1 ast J‏ اليدتئية PIE à. lia! n‏ , الظروف 
البيئية المختلفة ٠‏ 


"e‏ العلاقات المكانية : القدرة على | الكشف عن الءلاقات 


gue aj pha ی ااتنظدم : !]8— 1 & ا ی درددب‎ lec LM 
E inalia È وتنظدمها ودوريع العمل بطريقة‎ 
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43 توصيف ومواصفات وظيفة 
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شركة الأثهار 
للسباحة والتحارة والخدمات العامة 
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Pm en : المسئولدة عن سلامة الآخرين‎ ¢ 9) 
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pee ee a سرع هه فد اد لاجو وا‎ I LX LM ee ee ro Ce a ea ae ee ee eee at لاله هاه ارو عا الوق‎ a 


d$ adl mm É‏ : - 7 افق وج جورم قفتدة1 5/411١‏ م+ه” s 5»u»visunsrecónsáiHtusnsus‏ مو ةنوم ته 
> 5 


hd 
Ne! م لثمم ع قفرم تم م وه ةعم قوير وي ومر هو مع معدا م مم ان قم‎ ial , 5l 2 sg a Ll (1) 
^ * 
p» *89m8t55v735.1263aa&b9420»5»và4tépnsttutbsvóess:b5usuBsoetetsottemsmobhégutiviiosstátsvypuau»rstussvsstaReotitóesuoavau 
a2 298821029? 989956 842584844909248858EFBFF -^B8BAMRARV*&*ULFI "E PR29*45224522»03*&5444*»274a99522425* 490 العا وق أل هته ونه ها مهاه‎ 
Dal s CLAN. LL IX: Oe به اله الا‎ Oe ee E TE ووو هد عا هاه اها‎ Sy رف بجوي هاه ف‎ Oe eee eS Cie ay al sR وه‎ Cuero aa ee 
HY Sica EBA Ead DRE ا‎ AMONT eI pa ge SER haunts All J 5424] (—) 
* 
Mb bi LILLLLLILILLL XXX LLL LI LL EM ee ee عا م ا ع ل أ أل ل ههه يع أي اناه افك نع كا اها هيه انهه كيه‎ 
"tt tvermsaiot i ee ee ee ee aa Gr a A e a e e O a ara RT E e a a aa a A a a 
^ 
° | = Q 
NEESER 8,9 m8 8 RR ومو واه‎ RR VOR A wA CR A mov; A 9 9.5 mw v RP. eee x wo) be ا‎ eevee aw تفده‎ Û b 4 mt 
8 5 8 
"رده 1:5 »*؟ع” شعاجخ ممم وده‎ ee ee eee eee eee 79 et p’ ( rx ) Å 29 ( ) 
SSS ERNE EERE EMEA Se a التاق شاع‎ C I تشع نويه لفاس لد وجو هاه كنا و مول شاه‎ re ee Ta a ae وفع قي له‎ eae 
ELE Se IZ E EXEC xxx 
5 
SR ROCA E Ska قفاوا ما اوري عه اعد‎ OR S قار اه حو مل‎ EN oaks م‎ a o OE CC C Sak ) (4 1) 
ul اسم الأخصاتى التوقيع‎ 
= - 


\¥ 


Yt 


oY 
44 


MV 


Yog 


الياب الأول : مقدمة 
2M)‏ 9( 


الفصل الأول : مجال ede‏ النفس فى الصثاعة + . + ٠ ٠‏ . 
القصل الشانى : ale‏ النفس والكفاية الانتاجية : نظرة شاملة ٠‏ 
الباب الثاتى : متطليات العمل 
(WY 0%)‏ 
القصل الثالث : تحليل العمل تعريفه وأهدافه ومصادر البيانات 
الفصل الرايع : الخطوات العملية لتحليل العمل ٠ ٠ ٠ ٠ ٠‏ . 
الفصل الخامس : توصيف الأعمال ومواصفاتها ٠. ٠. . ٠ ٠‏ 


الياب الثالث : تقديم الوظائف 
(Yoo SYY)‏ 


الفصل السادس : طرق تقييم الوظائف ٠ ٠ . ٠ . ٠ ٠‏ .> 
الفصل السايع : الخطوات العملية لتقييم الوظائف ٠ ٠‏ 


الباب الرابع : انتقاء الأفراد 
(YAY YoY)‏ 
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T‏ التاسع : وسائل الانتقاء المهنى 


الفصل (lal!‏ : تطبيقات غملية فی الانتقاء 


| الباب الخامس : أسس التدريب المهنى 


CoE .— YAY) 
: للتدريب‎ pan eae الفصل الحادى عشر‎ 
- الفصل الثانى عشي : أسس التدريب ال مهنى ووسائله‎ 
٠ الفصل الثالث عشر : تطبيقات عملية فى التدريب‎ 


الباب qune‏ : التاهيل المهنى 
(SAV O10), 5.‏ 


المفصل الرايع عشر : المفاهيم الأساسية للتاهيل المهنى ٠‏ 
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مقياس التقييم Jal]‏ « المحاسبة عن النتائج النهائية ٠.‏ 
توزيع الفروق فى الانجاز لمجموعة فرضية من العاملين 


عرض بيانى لبعض المتغيرأت الفردية n Mdh‏ 


و slash‏ العمل 
دوریم درحات 1۲ rud up vim‏ 
المدكانيكية « s > ‘y x‏ اه ` 


soe 5 5 aS فى اختبار‎ Male 11۲ درجات‎ HIP 
للعاملين فى لائة اعمال انتاجية‎ GUSH Gaulle توزيع‎ 
Rag الك‎ cle ual! کے الخد شركات‎ 

توزيم Sal gall duc.‏ التى تعرض لها A‏ 3 
للسيارات خلال 4 شهور + i x "om‏ 
اعلان عن متطليات وظائف ينك فيصل الاسلامى 

بطاقة توصيف ومواصقات وظيفة رئيس المحاسبة ٠‏ 
cul sa‏ عملية الانتقاء الميتى 


oer ot ٠. c ٠ t ٠ بطاقة استجابة الكدأرسين‎ 


55 43 عمل عن مناطق الفعالية "in‏ للمييعات 
المحلية والتصدير 


YY 


Yi 


YA 


YY 


YA 


YA 


YA 


EAA 


الموضوع 
ورقة عمل عن مناطق الفعالية ومقاييسها الشئون 
نموذج لمسئوليات مندوب البيع 


uos 


£\ 


ey 


UY 


رقم الايداع بدار الكتب AY / YA‏ 
الترقيم الدولى ۷۳۴۰١ ۱١ LY‏ ۔_ AVY‏ 


دار غريب للطباعة 
۲ شارع jugi‏ ) لأظوغلى ( القاهرة 
٠‏ ب 9A‏ ) الدوواين ( — تليفون : ۲۲۰۷۹ 


Que 


